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Zusammenfassung

Die Realisierung von Bedingungen und Mdglichkeiten zur kommunikativen Teilhabe mittels
Unterstiitzter Kommunikation (UK) fiir Menschen, die sich nicht oder nur kaum iiber ver-
bale Sprache ausdriicken konnen, erfihrt in den aktuellen Fachdiskursen der nachschulischen
Lebensbereiche eine besondere Relevanz. In vielen Einrichtungen der Eingliederungshilfe
(EGH) wird UK eingesetzt, ist dabei allerdings zu wenig in organisationale Strukturen und
Prozessabliufe implementiert. Es bleibt ein individueller Gliicksfall, ob potenzielle UK-Nut-
zende auf ein UK-férderliches Umfeld stoffen. Die aktuelle Forschungslage verdeutliche, dass
Ursachen fir die mangelnde Umsetzung von UK einerseits mit hinderlichen Rahmenbedin-
gungen einer Organisation zusammenhingen. Andererseits zeigt sich die Haltung und Priori-
titensetzung der Mitarbeitenden als wichtiger Indikator fiir eine gelingende Umsetzung. Diese
Uberzeugungen und Annahmen der Mitarbeitenden sind Teil der Organisationskultur. Sie auf-
zudecken stellt eine bedeutsame Basis fiir Verinderungs- und Lernprozesse in der Organisation
dar. Um sich den Schwierigkeiten einer nachhaltigen Implementierung von UK-Konzepten in
Einrichtungen der EGH anzunihern, wurde dieser zentrale Ansatzpunke aufgegriffen und das
Forschungsfeld anhand des Organisationskulturmodells nach Schein analysiert. Ziel war es,
durch die Betrachtung der drei Ebenen des Organisationskulturmodells moglichst umfassende
Aspekte von Organisationskultur unter dem Fokus UK zu erheben und darzustellen. Im Kern
der Organisationskultur liegen die impliziten und latent wirkenden Basisannahmen, wie bspw.
die genannten Einstellungs- und Haltungsbarrieren in Bezug auf UK. Diese wurden mittels leit-
fadengestiitzter Interviews mit Mitarbeitenden unterschiedlicher Funktionen in Wohneinrich-
tungen erhoben. Dariiber hinaus wurden externe und interne Dokumente analysiert, um auch
die sichtbareren Ebenen abzubilden. Zusammenfassend bestitigen die inhaltsanalytisch ausge-
werteten Daten, dass die Umsetzung von UK im Kontext von Wohnen in Organisationen der
EGH mitunter deutlich durch strukturelle, aber mafigeblich durch haltungs- und einstellungs-
bezogene Komponenten beeinflusst wird. Mit einem differenzierten Blick auf die UK-spezifi-
schen Basisannahmen konnten verschiedene, teils widerspriichliche, Vorstellungen davon, was
bspw. unter einer gelingenden Kommunikation mit den Bewohner:innen verstanden wird und
welchen Stellenwert der Einsatz von UK im pidagogischen Alltag bekommt, eruiert werden. Es
wurden Hinweise abgeleitet, welche Bedingungen sich forderlich und hemmend fiir die Umset-
zung einer gelingenden UK- und Organisationskultur in den Wohneinrichtungen zeigen.



Abstract

The realization of conditions and opportunities for communicative participation by means of
augmentative and alternative communication (AAC) for people who are unable or barely able
to express themselves using verbal language is relevant in post-school areas of life. AAC is used
in many disability care services that provide residential facilities, but is not sufficiently imple-
mented in organizational structures and proceedings. It remains individual luck whether poten-
tial AAC users find a conducive environment to AAC. The current status of research makes
it clear that, on the one hand, the causes for the lack of implementation of AAC are related
to the underlying framework conditions of an organization. On the other hand, the attitude
and prioritization of employees is an important indicator for successful implementation. These
employee beliefs and assumptions are part of the organizational culture. Uncovering them is an
important basis for change and learning processes in the organization. In order to approach the
difficulties of a sustainable implementation of AAC concepts in Disability Care Services, this
central starting point was taken up and the research field was analyzed using the organizational
culture model according to Schein. The aim was to examine the three levels of the organizational
culture model in order to identify and present the most comprehensive aspects of organizatio-
nal culture with a focus on the AAC. At the core of the organizational culture lie the implicit
and latent basic assumptions, such as the attitudinal barriers in relation to AAC as mentioned
before. These were surveyed using guided interviews with employees from various functions in
residential facilities. In addition, external and internal documentation was analyzed in order to
map the more visible levels. In summary, the evaluated data confirms that the implementation of
AAC in the context of residential facilities in disability care services is sometimes clearly influ-
enced by structural, but significantly by attitude- and attitude-related components. By taking a
differentiated look at the AAC-specific basic assumptions, it was possible to identify various,
sometimes contradictory, ideas of what is understood by successful communication with resi-
dents, for example, and what significance the use of AAC has in everyday pedagogical practice.
Indications were derived as to which conditions are conducive and obstructive to the implemen-
tation of a successful UK and organizational culture in the residential facilities.
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1 Einleitung

Ausgangspunkt

Eine Treppe, ein unerreichbares Regal, eine Biirgersteigkante — hierbei handelt es sich um sicht-
bare Barrieren, die Menschen im Rollstuhl die Mobilitit erschweren. Wie verhile es sich jedoch
mit sprachlichen Barrieren, wenn Kommunikationsschwierigkeiten dazu fithren, Texte nicht
oder nicht sinnhaft lesen zu kénnen und das gesprochene Wort unverstindlich und undeutlich
ist? Wie kann ich dann meinem Gegeniiber mitteilen, dass ich zum Frithstiick keinen Kaffee
mit Milch trinken mag, weil ich weder Milch noch Kaffee mag, sondern lieber ein Glas Oran-
gensaft hitte? Woher weiff ich die richtige Tiir zu benutzen, wenn an den Tiiren Schilder sind,
die ich nicht lesen kann? Solche scheinbar banalen Fragen stellen sich Menschen, die aufgrund
unterschiedlichster Beeintrichtigungen Behinderungen in der Kommunikation nahezu tiglich
erleben. An dieser Stelle wird deutlich: Kommunikation ist etwas Alltdgliches! Fiir diese Men-
schen ist sie der Schliissel zur Selbstbestimmung und Teilhabe! Menschen mit Beeintrichtigun-
gen in der Kommunikation sind auf alternative Kommunikationsmaéglichkeiten, wie sie die UK
bereithilt, angewiesen.

Vor dem Hintergrund des gesellschaftspolitischen Diskurses bzgl. Inklusion und Teilhabe,
sprich den Forderungen der UN-BRK und des BTHG, riicken die Belange von Menschen, die
sich nicht oder nur kaum tiber verbale Sprache ausdriicken kénnen, immer mehr in den Fokus
von Fachdiskursen und Forschung. Mit dem demographischen Wandel steigt die Zahl der Men-
schen mit Komplexer Behinderung, die kaum iiber Verbalsprache verfiigen und umfassende
Unterstiitzung bei der tiglichen Lebensgestaltung brauchen (vgl. u.a. Braun, 2019; Fornefeld
etal., 2019; Wachsmuth, 2020b).

Diesen Forderungen liegt das Verstindnis von Behinderung gemiff der ICF der WHO
zugrunde. Demnach wird Behinderung als eine Relation zwischen einer Person und ihrem
Umfeld verstanden. UK wird somit nicht mehr nur als Mittel zur Kompensation einer indivi-
duellen Kommunikationsbeeintrichtigung gesehen, sondern zunehmend als Forderfaktor fiir
Teilhabe an der Gesellschaft. Damit ist sowohl die Erweiterung von kommunikativen Kompe-
tenzen und folglich die individuelle Entwicklung der betreffenden Menschen zu beriicksichti-
gen als auch das Umfeld, das so zu gestalten und zu beeinflussen ist, dass erlebte Behinderungen
in der Kommunikation vermindert und Teilhabeméglichkeiten geschaffen werden (vgl. Ante-
ner et al,, 2015; Lang/Reich, 2019, 75; Miiller/Thile, 2019).

Es ist angezeigt: Die Umsetzung von UK ist eine zentrale Aufgabe der Behindertenhilfe. Orga-
nisationen in diesem Bereich miissen sich der Anforderung stellen, Voraussetzungen zu schaf-
fen, die einen Zugang zu UK sowie eine dauerhafte Implementierung erméglichen (vgl. Lage,
2019b, 6; Braun, 2019, 45).

Die betreffenden Menschen scheinen aber kaum von den gegenwirtigen behindertenpoliti-
schen , Trends” zur Verwirklichung einer ,vollen, wirksamen und gleichberechtigten Teilhabe
an der Gesellschaft“ (u. a. Praambel und Art. 1 UN-BRK) zu profitieren. Die Einrichtungen der
Behindertenhilfe duflern sich zunechmend tiberfordert, diesem gesellschaftlichen Auftrag sowie
den besonderen Bediirfnissen ihrer sich verindernden Klientel gerecht zu werden (vgl. Wahl/
Spreer, 2017, 3891.).

Das Fachgebiet UK ist ein noch relativ junger (Forschungs-)Bereich, der sich in den letzten drei
Jahrzenten weltweit zu einem neuen interdiszipliniren Fachgebiet entwickelt hat. Gegenwirtig
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gibt es in Deutschland die meisten Erkenntnisse zu UK aus der Arbeit an Férderschulen, da
1980 hier Lehrer:innen die ersten Umsetzungsschritte initiiert haben (vgl. Braun, 2020, 19;
Boenisch/Sachse, 2020, 13; Wachsmuth, 2020b, 77). Obgleich UK bereits in der organisatio-
nalen Begleitung von Kindern und Jugendlichen im vorschulischen als auch schulischen Kon-
text ihren wissenschaftlich anerkannten Platz hat und in der Praxis konzeptionell umgesetzt
und ausdifferenziert wird, ist die Situation in der Begleitung Erwachsener mit Behinderungen
in Einrichtungen der EGH als deutlich entwicklungsbediirftig zu beschreiben (vgl. u.a. Lichs/
Giel, 2016, 2). Insbesondere erwachsene Menschen mit Behinderungen, die in Wohnformen
der EGH leben, stoffen bei der Realisierung und Auslebung ihrer kommunikativen Bediirfnisse
immer wieder an Grenzen und sind trotz der gesellschaftspolitischen Forderungen mit vielfil-
tigen Barrieren ihrer Teilhabe und selbstbestimmten Lebensfithrung konfrontiert (vgl. u.a. Tre-
scher, 2018; Lage/Steiner 2018).

Folglich richtet sich damit der Blick von Fachpersonen im Kontext von Forschung und Praxis
zwar langsam, aber zunchmend auf die Realisierung von Bedingungen und Maglichkeiten zur
kommunikativen Teilhabe in den nachschulischen Einrichtungen (z.B. Wohnangeboten) (vgl.
u.a. Almann, 2014; Bosse/Wilkens, 2015; Giel/Liehs, 2015; Liehs/Giel, 2016; Lichs et al., 2019).
Benétigen erwachsene Menschen mit Behinderungen UK, sind sie derzeitig hiufig noch darauf
angewiesen, dass es in ihrem unmittelbaren Arbeits- bzw. Wohnverhiltnis Mitarbeitende gibt,
die iiber entsprechende fachliche Kompetenzen verfiigen. Es gibt allerdings in nachschulischen
Einrichtungen nur wenige Mitarbeitende, die im Bereich UK ausreichend qualifiziert sind, und
nur in wenigen Fillen kann von einer konzeptionellen Verankerung von UK in den Einrichtun-
gen gesprochen werden. Es bleibt demnach vielerorts ein individueller Gliicksfall, ob potentielle
UK-Nutzende auf ein UK-forderliches Umfeld stofen oder nicht (vgl. Liehs, 2003; Lage, 2006;
Bober, 2021; Braun, 2020).

Damit UK als professionelles Unterstiitzungsangebot verbindlich und fiir Menschen mit Kom-
munikationsbeeintrichtigungen in allen Lebensbereichen zuginglich wird, miissen sich Ein-
richtungen dieser Problematik stellen (vgl. Lage, 2006; Lage, 2019a, 245; Braun 2019, 45).
Bisherige Mafinahmen zur Etablierung von UK waren iiberwiegend verschiedene projekthafte
und praxisbasierte Erfahrungsberichte aus dem nachschulischen Bereich der Behindertenhilfe,
die (teilweise konzeptionell) berichten, wie UK in den jeweiligen Einrichtungen ,,gelebt” wird
und in welcher Intensitit UK verankert ist. Sie beftirworten die Implementierung von UK
und versuchen iiber verschiedene Wege UK als einen festen Bestandteil in die Einrichtung und
deren Gesamtkonzept zu etablieren (vgl. u. a. Fischer, 2010; Ziircher, 2011; Grupp, 2013; Sailer,
2014; Bullinger, 2015; Panzer 2017; van Eickels et al., 2018).

In vielen nachschulischen Einrichtungen ist UK so zum Thema geworden, allerdings hiufig
noch nicht nachhaltig implementiert. Ursachen fiir die liickenhafte Umsetzung von UK sind
nicht UK-spezifisch, sondern zeigen sich auf organisational-struktureller und auf der individu-
ell-fachlichen Ebene einer Organisation (vgl. u.a. Lage, 2006, 219 ff.; Lamers et al., 2021, 116).
Einerseits hingen sie mit den oftmals problematischen Rahmenbedingungen einer Organisa-
tion zusammen. UK ist oftmals noch zu wenig in den festgelegten Strukturen und Prozessab-
liufe einer Einrichtung umgesetzt (vgl. Lage, 2006; Afimann, 2014). Andererseits zeigt sich
insb. die Haltung und Priorititensetzung der Mitarbeitenden als wichtiger Indikator fiir eine
gelingende Umsetzung von UK (vgl. Lage, 2006; Afimann, 2014; Liehs et al., 2017; Bohm/
Runnebaum, 2017; Telgen et al,, 2019). Verdeckte Einstellungs- und Wissensbarrieren, wie z. B.
»die Frau hat kein Kommunikationsbediirfnis“ oder ,,den verstehen wir auch so® sind rigide
Einstellungen, die einer Umsetzung von UK im Wege stehen (vgl. Lage, 2006, 219 F.).
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Diese Auflerungen verweisen auf implizite Annahmen der Mitarbeitenden und in der gesam-
ten Einrichtung, die eine bestimmte Haltung gegeniiber UK widerspiegeln. Sie sind Teil der
gemeinsam getragenen Organisationskultur, die eine wesentliche Rolle bei der Umsetzung von
Konzepten, wie das der UK, bzw. bei der grundsitzlichen Bereitschaft, organisationsinterne
Abliufe zu verindern und zu reflektieren, spielen (vgl. Schreygg/Koch, 2014, 246 £.). Hier liegt
also ein zentraler Ansatzpunkt, um sich den Schwierigkeiten und erlebten Grenzen, die sich bei
einer nachhaltigen Implementierung von Konzepten zeigen, anzunihern.

Solche Verinderungsprozesse einer Organisation sind ein komplexes Vorhaben. Anderungen
hins. organisationaler Strukturen und Ablaufe, ckonomisch-wirtschaftliche Faktoren sowie ein
Wandel hins. Einstellungen, Denkgewohnheiten und Handlungsroutinen der Mitarbeitenden
spiclen dabei eine bedeutende Rolle. Zwar lassen sich durch organisationale Mafinahmen auf
der strukturellen Ebene entsprechende Rahmenbedingungen verindern, doch um einen Wan-
del wirklich zu bewirken, braucht es eine Verinderung auf der individuellen Haltungsebene aller
Mitarbeitenden und ein gemeinsam getragenes Menschenbild der gesamten Einrichtung (vgl.
Lage, 2006; Schreyogg/Koch, 2007; Bohm/Runnebaum, 2017; Lichs et al., 2017; Telgen et al.,
2019; Bober, 2021).

Aus diesen Erkenntnissen kann festgehalten werden, dass fiir einen solchen Wandel in Einrich-
tungen ein differenzierter Blick auf Organisationskultur notwendig und unumginglich ist.
Vereinzelt haben Autor:innen (Lage, 2006; Lichs et al., 2017; Telgen et al. 2019) in den Fach-
diskursen um die Implementierung von UK bereits als Forderung formuliert, dass UK als Teil
einer gemeinsam getragenen Organisationskultur gesehen und verstanden werden muss und
insb. an Werten und Haltungen gegeniiber UK in der gesamten Einrichtung gearbeitet werden
muss (vgl. Telgen et al. 2019). Sie weisen auf die Notwendigkeit von Organisationsentwicklung
hin, um Teilhabeerweiterung, im Sinne einer gelingenden UK, konzeptionell in Einrichtungen
implementieren zu kénnen. Konkrete Umsetzungsideen bzgl. organisationskultureller Vorge-
hensweisen stehen jedoch noch aus.

Erkenntnisinteresse und Forschungsfrage

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass sich im deutschen Forschungsbereich der UK in
nachschulischen Lebensbereichen noch keine empirischen organisationskulturanalytischen
Studien finden lassen. Die Erhebung der impliziten Annahmen bzw. individuellen Haltungen
bzgl. UK in den Einrichtungen fehlt. Um dieses Forschungsdesiderat zu bearbeiten, wurde mit-
tels der vorliegenden Studie die Organisationskultur hins. UK in Wohneinrichtungen der EGH
erforscht. Aus den einleitenden Ausfithrungen und der sich daraus ergebenden Problemstellung
kann folgende Forschungsfrage abgeleitet werden: Welche subjektiven Annahmen geben ver-
schiedene Akteur:innen in Wohneinrichtungen dem Thema UK mit Erwachsenen mit Behin-
derungen auf den verschiedenen Ebenen der Organisationskultur?

Fir die Erschliefung des Forschungsfeldes wird das Organisationskulturmodell nach Schein
(s. dazu ausfiihrlich Kap. 6) als Analyseschema verwendet. Organisationskuleur lasst sich nach
diesem Modell auf drei Ebenen beschreiben, die unterschiedlich zuginglich sind. Ziel ist es,
durch die Betrachtung der verschiedenen Ebenen méglichst umfassende Aspekte von Organi-
sationskultur unter dem Fokus UK zu erheben und darzustellen. Im Kern der Organisations-
kultur liegen die gemeinsamen und unausgesprochenen Basisannahmen. Diese werden mittels
leitfadengestiitzten Interviews mit Mitarbeitenden unterschiedlicher Funktion erhoben und
bilden den Schwerpunkt des vorliegenden forschungsmethodischen Vorgehens. Dariiber hin-
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aus werden externe und interne Dokumente (u.a. Leitbild, Qualititshandbuch, hausinterne
Zeitung) hinzugezogen und analysiert, um sich der Organisationskultur auch auf sichtbareren
und beschreibbareren Ebenen (Symbole & Zeichen, Normen & Standards) anzunihern. Die
Interviews sowie die Dokumente werden anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring
analysiert und ausgewertet (vgl. Mayring, 2016).

Eine Organisationskultur konstituiert sich durch die Zusammenschau und Wechselwirkung
ihrer verschiedenen Ebenen. Durch die Erfassung dieser ist es méglich, Aussagen tiber die Wir-
kungen, die von einer (hier UK-spezifischen) Organisationskultur ausgehen, vorzunehmen (vgl.
Nerdinger, 2007). Da den Basisannahmen als Essenz und Motor der Organisationskultur eine
besonders hohe Wirkmacht in Bezug auf organisationale Verinderungen und damit der Imple-
mentierung (von bspw. UK) zugesprochen werden, stehen diese im Fokus der Analyse sowie der
Interpretation und Diskussion. So konnten Spannungsfelder einer UK-spezifischen Organisa-
tionskultur aufgedeckt werden, auf dessen Grundlage hemmende und forderliche Bedingun-
gen fiir eine gelingenden UK-(Organisations-)Kultur in den (Wohn-)Einrichtungen deutlich
wurden.

Zum Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist folgendermaflen aufgebaut: Das Kapitel 2 fiihrt mit einer Perspektive
auf gesellschaftliche Rahmenbedingungen in die Bedeutung von UK als Voraussetzung fiir eine
selbstbestimmte Lebensfiihrung und Teilhabe ein.

Das anschliefiende Kapitel 3 widmet sich der Einfithrung in das komplexe Themenfeld der UK.
Unter Hinzuzichung des aktuellen Forschungsstandes erfolgt in einem ersten definitorischen
Teil eine Auseinandersetzung mit dem Begriff ,Unterstiitzte Kommunikation® (Abschnitt 3.1).
Gefolgt von der Darstellung der Entwicklung des Fachgebiets in Deutschland (Abschnite 3.2)
wird in einem weiteren Teil die Personengruppe potenzieller UK-Nutzenden anhand der Ziel-
gruppencinteilung nach Weid-Goldschmidt beschrieben (Abschnitt 3.3). Im weiteren Verlauf
des Kapitels folgen Ausfihrungen zur systematischen Planung und Durchfithrung von UK-
Interventionen (Abschnitt 3.4). In einem letzten Teil wird das Umfeld des:der UK-Nutzenden
als zentrale Gelingensbedingung fiir den generellen Zugang zu UK sowie fiir eine erfolgreiche
Gestaltung von Kommunikationssituationen dargestellt (Abschnitt 3.5).

In Kapitel 4 werden Grundlagen zum Lebensbereich Wohnen dargestellt. Hierzu werden
zunichst die aktuellen Entwicklungen im Zuge der Reformierung der EGH im Bereich Woh-
nen durch die UN-BRK und das BTHG skizziert sowie relevante Zahlen und Daten benannt
(Abschnitt 4.1). Nachfolgend werden die wesentlichen Kriterien beschrieben, die in Deutsch-
land den sozialrechtlichen Anspruch auf wohnbezogene Leistungen sowie Leistungen zur
sozialen Teilhabe (Assistenzleistungen) und in diesem Zusammenhang die Feststellung einer
wesentlichen Behinderung formulieren, dargestellt. Dabei wird primir die Rechtslage zum
Zcitpunkt der Erhebung leitend fiir die Ausfithrungen sein (Abschnitt 4.2, 4.3). Zentrale Ver-
dnderungen nach diesem Zeitraum im Zusammenhang mit dem BTHG werden nachfolgend
(Abschnitt 4.4) skizziert. Im weiteren Verlauf des Kapitels wird auf die fiir die vorliegende
Arbeit relevanten Wohnformen (Abschnitt 4.5) sowie den organisationalen Aufbau von sozi-
alen Organisationen (Abschnitt 4.6), wie sie bspw. in der EGH anzutreffen sind, eingegangen.
Das Kapitel schlieft mit der Beschreibung der padagogisch-praktischen Ausgestaltung von
Assistenzleistungen (Abschnitt 4.7) und der Darstellung des heterogenen Berufsbildes der
Assistenzkrifte (Abschnitt 4.8).
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In Ankniipfung daran wird im Kapitel 5 die aktuelle Situation von UK in der nachschulischen
Lebenswelt beleuchtet. In einem ersten Teil werden unter Hinzuzichung des aktuellen Praxis-
und Forschungsstands Schwierigkeiten und damit einhergehenden Herausforderungen bei der
Umsetzung von UK in Einrichtungen verdeutlicht (Abschnitt 5.1). Weiterfithrend werden in
einem zweiten Teil zentrale Aspekte der Organisationsentwicklung beschrieben, die fiir die Ini-
tiierung von organisationalen Lern- und Verinderungsprozessen zentral sind (Abschnitt 5.2).
Im folgenden Kapitel 6 wird detailliert auf das Phinomen der Organisationkultur (Abschnitt
6.1) eingegangen und anhand eines Organisationskulturmodells der innere Aufbau (Abschnitt
6.2) erldutert sowie auf Prozesse des Kulturwandels (Abschnitt 6.3) eingegangen.

Kapitel 7 leitet aus den Ausfithrungen bis zu diesem Punke das erkenntnisleitende Forschungs-
interesse der vorliegenden Arbeit ab und stellt die sich ergebene Fragestellung vor. Mit Kapi-
tel 8 beginnt der methodische Teil der Arbeit. Zuerst wird das Forschungsdesign der Arbeit
(Abschnitt 8.1) und anschliefend die verwendeten Instrumente (Abschnite 8.2) vorgestellt. In
den Abschnitten 8.3 bis 8.6 erfolgen Angaben iiber die Stichprobe, die Durchfiihrung der Erhe-
bung und die Datenauswertung mittels der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring.

In Kapitel 9 erfolgt neben der Beschreibung des Samples (Abschnitt 9.2), die Ergebnisdar-
stellung der analysierten Erkenntnisse tiber UK auf den drei Ebenen der Organisationskultur
(Abschnitt 9.3 bis 9.5) sowie deren Zusammenhinge (Abschnitt 9.6).

Den Abschluss bildet das Kapitel 10 mit der Diskussion. Die im Rahmen der Auswertung eru-
ierten Zusammenhinge bilden den Ausgangpunke, um Spannungsfelder einer UK-spezifischen
Organisationskultur zu diskutieren (Abschnite 10.1 bis 10.2). Die kritische Reflexion der
methodischen Limitationen der vorliegenden Studie erfolgt in Abschnitt 10.3 und miindet in
der Formulierung von Empfehlungen fiir zukiinftige Forschungen.

Die Arbeit schlief8t mit Kapitel 11, in dem ein Fazit gezogen wird und weiterfiihrend im Rah-
men eines Ausblicks die Relevanz der vorliegenden Erkenntnisse fiir den Kontext anderer Berei-
che und aktuellen Entwicklungen dargestellt wird.

Hinweis zur Nutzung verschiedener Begriffe
Damit Begriffe in der vorliegenden Arbeit einheitlich genutzt werden und zur Reduzierung der
Komplexitit beitragen, werden diese und deren genutzten Synonyme kurz vorgestellt.

Begriffsbestimmung ,,Zielgruppen der UK

Der Personenkreis potenzieller Anwender:innen von UK wird hiufig als Personen, die noch
nicht, nicht mehr oder gar nicht tiber lautsprachliche Méglichkeiten verfiigen und/oder gespro-
chene Sprache nicht verstehen, beschrieben. Dabei wird die Bezeichnung ,,ohne Lautsprache®
meist synonym verwendet zu ,.kaum- und nichtsprechend” oder ,unterstiitzt kommunizierend*
(vgl. Boenisch, 2009, 11; Lage, 2009, 160). So werden in der vorliegenden Studie folgende
Bezeichnungen fiir die Zielgruppe der UK verwendet: kaum- oder nichtsprechende Person,
UK-Nutzende, unterstiitzt kommunizierende Personen, Personen/Menschen ohne oder mit
erheblich eingeschrinkter Lautsprache, Personen/Menschen mit schwer verstindlicher bzw.
fehlender Lautsprache.

Begriffsbestimmung ,,Behinderung

Die Verwendung des Begriffs ,Menschen mit Behinderungen® in der vorliegenden Arbeit ori-
entiert sich an der Bezeichnung des Personenkreises in der UN-BRK (Art. 1 UN-BRK) und im
BTHG (§2 SGB IX), die auf dem Behinderungsverstindnis der ICF basieren. Im Teilhabebe-

richt der Bundesregierung wird zwischen Behinderung und Beeintrichtigung unterschieden.
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Becintrichtigung bezieht sich auf konkrete Einschrinkungen, z.B. beim Gehen, Horen oder
Sehen. ,Erst wenn im Zusammenhang mit dieser Beeintrichtigung Teilhabe und Aktivititen
durch ungiinstige Umweltfaktoren dauerhaft eingeschrinkt werden, wird von Behinderung aus-
gegangen” (BMAS, 2013, 7). Eine Behinderung ist demnach das Ergebnis einer Wechselwir-
kung zwischen der Becintrichtigung ciner Person und den Barrieren in der Gesellschaft. Erst
durch das Vorhandensein dieser Barrieren wird eine Beeintrichtigung zu einer Behinderung.
Gesellschaftliche Barrieren sowie behindernde Zuschreibungen bilden sich auch in der verwen-
deten Sprache ab (s. ausfiihrliche Darstellung bei DIMDI, 2005).

Um diese Zuschreibung zu minimieren, hat sich die Forscherin entschieden, neben der Bezeich-
nung ,Menschen mit Behinderungen® ebenso (und ohne System) in der vorliegenden Arbeit
auch den Begriff ,Menschen mit Beeintrichtigungen® zu verwenden, da nicht immer eindeutig
davon auszugehen ist, dass mit einer Beeintrichtigung in dem jeweils beschriebenen Kontext
auch gleichzeitig erlebte Behinderung einhergeht.

Weiter wird in dieser vorliegenden Arbeit der Begriff ,, Menschen mit Komplexen Behinderun-
gen“ verwendet. Dieser Begriff wurde von Fornefeld (2008a) mit der Intention in den Diskurs
eingefithrt, die Exklusionstendenzen und die ,systembedingten Kontextfaktoren® (Forne-
feld, 2008a, 51) hervorzuheben, unter denen der so bezeichnete Personenkreis lebe. Die Per-
sonen unterscheiden sich in ihren Schidigungen und Beeintrichtigungen stark voneinander,
nicht aber in der Komplexitit ihrer Lebensbedingungen (a.o.O., 10). Dabei handelt es sich
um Personen, die meist mehrfache Beeintrichtigungen haben, dadurch oft komplex in ihren
Teilhabeméglichkeiten behindert werden und folglich einen hohen bzw. komplexen Unterstiit-
zungsbedarf haben (s. ausfithrlich Bernasconi/Béing, 2022; Dieckmann et al., 2016). So wird
dieser Bezeichnung auch der Heterogenitit potenzieller UK- Nutzenden (s. ausfithrlich Weid-
Goldschmidt, 2015) gerecht.

Da in der vorliegenden Arbeit die Komplexitit von (behindernden) Lebensbedingungen im
Fokus steht, wird als gemeinsame Bezeichnung fiir alle Menschen mit Beeintrichtigungen
und Behinderungen der Begriff ,Bewohner:innen” verwendet. Mit Blick auf die tatsichliche
Lebenspraxis von Menschen mit Komplexen Behinderungen, unabhingig von der formalen
Bestimmung des Wohnangebots (besondere oder ambulante Wohnsettings), wird deutlich,
dass diese durch die stindige Bewiltigung oder auch Begrenzung durch strukturelle Effekte
gekennzeichnet sind. Mit der Nutzung des Begriffs ,Bewohner:innen” soll verdeutlicht wer-
den, dass nicht die Behinderung komplex ist, sondern die Lebensumstinde (hier im Kontext
von Wohnangeboten der EGH) der Menschen (vgl. Fornefeld, 2008a, 51). Um dem Thema der
vorliegenden Arbeit Rechnung zu tragen, soll mit der Bezeichnung ,Bewohner:innen” insb. der
Blick auf das Leben der Menschen gerichtet werden, die in oftmals behindernden organisations-
bedingten Zusammenhingen leben (miissen). Diese zeigen sich sowohl in struktureller als auch
haltungsbezogener Form. Der Begriff zielt auf die Fokussierung einer oftmals von Abhingigkeit
und Aussonderung bedrohten und damit sehr heterogenen Personengruppe in marginalisierten
sowie untergeordneten Positionen ab.

Die begriffliche Vielfalt soll die andauernde gesellschaftliche Diskussion um die angemessene
Bezeichnung fiir Menschen mit Behinderungserfahrungen widerspiegeln. So haften jedem
Begriff positive und negative Bedeutungen an, und eine optimale Begrifflichkeit ist bis heute
nicht gefunden (vgl. Jennessen et al., 2020a,18).
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2 UK als Vorrausetzung fiir Teilhabe — Perspektive auf
gesellschaftliche Rahmenbedingungen

Die umfassende Realisierung von Teilhabe fiir und mit Menschen mit Behinderungen ist eine
gesellschaftliche Verpflichtung, die ihre rechtliche Entsprechung in der seit 2009 in Deutschland
ratifizierten UN-BRK und dem seit 2016 in Kraft getretenen BTHG findet. Damit verpflich-
tet sich die Bundesregierung zur Forderung der gleichberechtigten Teilhabe aller Menschen
in allen Bereichen der Gesellschaft. Die ,volle und wirksame Teilhabe an der Gesellschaft und
Einbezichung in die Gesellschaft“ zihlen zu den zentralen Grundsitzen der UN-BRK (Art. 3
UN-BRK) (vgl. DHG, 2021, 16). Somit sollen die Rechte von Menschen mit Behinderungen
sichergestellt und ihre Benachteiligung verhindert werden (vgl. Seiler-Kesselheim/Wachsmuth,
2014, 16.025.001).

Ohne Kommunikation ist die Umsetzung dieser Rechte allerdings undenkbar. Kommunika-
tion wird bereits von Fachpersonen als ,,Schliissel zu einem selbstbestimmten Leben® (Lang/
Reich, 2019, 75) und als Werkzeug fiir eine gelingende Partizipation und Teilhabe in und an
allen Bereichen des (tiglichen) Lebens anerkannt (vgl. u.a. Lage, 2006; Light/Mc-Naughton,
2014; Antener, 2014, 10; Miiller/Thile, 2019, 163). Die Anerkennung und Beriicksichtigung
der Kommunikationsbediirfnisse von Menschen mit Behinderungen tragen wesentlich zu
einer Verbesserung ihrer Lebensqualitit’ bei. ,,Gerade, weil Menschen mit schwerer Behinde-
rung in vielen Bereichen ihres Lebens von der Unterstiitzung anderer abhingig sind, kommt
gelingender Kommunikation auch fiir die Verwirklichung von Selbstbestimmung eine wich-
tige Bedeutung zu“ (Lamers et al.,, 2021, 116). Fehlende Kommunikation bzw. nicht adiquate
Kommunikationsméglichkeiten erschweren oder verhindern Menschen mit Verstindigungs-
schwierigkeiten, ihre Vorstellungen, Bediirfnisse und Wiinsche mitzuteilen, in einen sozialen
Austausch zu treten und wichtige Informationen zu erhalten (vgl. Griiber, 2021a, 9). Nur wer
seine Anliegen durch alternative Kommunikationsmaéglichkeiten, wie sie die UK zur Verfiigung
stellt, anderen mitteilen kann, hat die Moglichkeit, diese einzufordern und eine Chance aufihre
Verwirklichung (vgl. Seiler-Kesselheim/Wachsmuth, 2014, 16.025.001).

In der Priambel der UN-BRK wird bereits von der Bedeutsamkeit des vollen Zugangs zur Kom-
munikation gesprochen. Dabei benennt die UN-BRK explizit, welchen Stellenwert Kommu-
nikation fiir dic Umsetzung des Rechts auf Teilhabe hat (vgl. Lage, 2016, 9). Insb. in Artikel 2
(Begriffsbestimmung), Artikel 4 (Allgemeine Verpflichtungen) und Artikel 9 (Zuginglichkeit)
ist das Recht auf alternative Kommunikationsformen verankert (vgl. Niedick, 2012, 26). So
stellt Artikel 2 die Einbezichung, Bereitstellung und Verwendung von erginzenden und alter-
nativen Formen, Mitteln und Formaten der UK sicher:

»(...) Sprachen, Textdarstellung, Brailleschrift, taktile Kommunikation, Grofdruck, leicht zugingli-
ches Multimedia sowie schriftliche, auditive, in einfache Sprache tibersetzte, durch Vorleser zuginglich
gemachte (...), einschlieflich leicht zuginglicher Informations- und Kommunikationstechnologie, (...)

gesprochene Sprachen sowie Gebirdensprachen und andere nicht gesprochene Sprachen (...)* (Art. 2
UN-BRK).

Wahrend durch Artikel 4 die Vertragsstaaten verpflichtet sind, u.a. Forschung und Entwick-
lung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien zu betreiben und zu férdern, wird

1 Dieser Arbeit liegt das Lebensqualititskonzept zugrunde (s. ausfiihrlich z. B. Beck, 1998; Seifert, 2012).
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durch Artikel 9 gefordert, in allen Lebensbereichen den gleichberechtigten Zugang zu Kommu-
nikation, Kommunikationssystemen und -technologien zu gewihrleisten. Die UN-BRK ver-
langt, dass alle Menschen, unabhingig wie schwer und umfassend deren Beeintrichtigung ist,
der Zugang zur UK, im Sinne ciner autonomen Kommunikation mit individuell angepassten
Mitteln, sowie zu ihrem umfassenden Verstindnis gewihrleistet werden muss (vgl. Lage/Kno-
bel, 2014; Lage, 2019a, 245; Lage, 2019b, 6).

Die UN-BRK ist damit die Basis fiir die formale Legitimation von UK in allen Bereichen des
Lebens (vgl. Wachsmuth, 2020b, 79). Die zentrale Nennung von Kommunikation als Grund-
prinzip sowie die Zuginglichkeit als Strukturelement wirken sich weitergehend so auch auf
andere Lebensbereiche und -kontexte aus, die in anderen Artikeln der UN-BRK benannt
werden. Zu nennen sind hier Artikel 21 (freie Meinungsiuf8erung), Artikel 22 (Achtung der
Privatsphire), Artikel 24 (Bildung) und Artikel 30 (kulcurelle Teilhabe) (vgl. Niediek, 2012,
26). Schliefilich wird in den Artikeln die Bereitschaft der gesellschaftlichen Teilsysteme thema-
tisiert, andere Kommunikationsformen zu akzeptieren und bspw. Broschiiren oder Texte durch
Abbildungen zu visualisieren, leichte Sprache zu verwenden und bei Veranstaltungen Gebir-
densprachdolmetschende und Kommunikationsassistenzen anzubieten (ebd.).

Zur Sicherstellung der Umsetzung und Verwirklichung der Rechte der UN-BRK werden Mafi-
nahmen erstellt, deren Umsetzungsstand sich anhand der verpflichtenden Teilhabeberichte und
Staatenberichte der Bundesregierung sowie anhand der entsprechenden kritischen Parallelbe-
richte der Zivilgesellschaft (BRK-Allianz der Nichtregierungsorganisationen) an den UN-Fach-
ausschuss einschitzen Lisst?.

In der Zusammenschau der vorhandenen Teilhabeberichte 2013, 2016 und 2021 der Bundes-
regierung lisst sich resiimieren, dass die Realisierung von alternativen Kommunikationswegen
und damit der Zugang zu unterschiedlichsten Kommunikationsformen im Sinne des Artikels 2
der UN-BRK als Voraussetzung fiir den Zugang zu diversen Lebensbereichen (z. B. Gesundheit,
Arbeit, alleagliche Lebensfithrung, Freizeit, Politik und Offentlichkeit, Wohnen) anerkannt
und als Querschnittsthema in die unterschiedlichen Uberlegungen miteinbezogen wird. Laut
den Autor:innen der Teilhabeberichte braucht es fiir die Teilhabe an der alltiglichen Lebensfiih-
rung den Zugang zu vielfiltigen Kommunikationsformen (vgl. BMAS, 2013, 65, 170; BMAS,
2016, 303; BMAS, 2021a, 328). Niediek (2022) hebt dbzgl. hervor: ,Kommunikation ist fiir
sich genommen kein abgrenzbarer ,,Kernbereich der Lebensfithrung®, sondern (...) vielmehr der
Modus, iiber den die Lebensfithrung in allen Bereichen (z.B. Selbstversorgung, Arbeit, Woh-
nen, Freizeit) geregelt wird“ (Niediek, 2022, 77). Insofern rufen Beeintrichtigungen der Kom-
munikation zentrale Schnittstellenproblematiken fiir die gesamte Lebensfiithrung hervor und
begriinden einen komplexen Unterstiitzungsbedarf (ebd.). Somit kommt u. a. einer optimierten
Hilfsmittelversorgung’ eine hohe Bedeutung fiir ein selbstbestimmtes Leben und die Teilhabe
am Leben in der Gemeinschaft zu.

Hinsichtlich eines adiquaten Zugangs zur Information und Kommunikation im Sinne des Arti-
kels 9 der UN-BRK liegen jedoch kaum verwertbare personenbezogene oder Strukturdaten vor.
Auch in der reprisentativen Befragung im Rahmen des dritten Teilhabeberichts konnen derzeit

2 Auf cine dezidierte Darstellung der Inhalte der unterschiedlichen Berichte in Bezug auf Kommunikation wird hier
verzichtet. Der Fokus liegt auf der Darstellung eines kurzen Einblicks zur aktuellen Einschitzung relevanter Be-
richte und Instanzen zur Umsetzung von UK in Deutschland.

3 Sozialrechtlich ist die Hilfsmittelversorgung cine Querschnittsaufgabe, an der als Leistungstriger alle Rehabilitati-
onstriger nach SGB IX sowie die Pflegeversicherung beteiligt sind, was allerdings auch zu Abgrenzungsschwierigkei-
ten und Zustindigkeitsstreitigkeiten fithren kann (vgl. BMAS, 2021a, 374).
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keine fundierten Aussagen iiber die Teilhabe von Menschen mit Beeintrichtigungen hins. Kom-
munikation gefunden werden (vgl. BMAS, 2013, 65, 170; BMAS, 2016, 303; BMAS, 2021b).
»Es ist angesichts der einschligigen Berichte und Forderungen aus der Zivilgesellschaft aller-
dings davon auszugehen, dass auf dem Feld der Information und Kommunikation, nicht
nur im Alltag, zahlreiche Exklusionsfaktoren existieren, die Menschen mit kommunikativen
Beeintrichtigungen eine selbstbestimmte Lebensfiithrung deutlich erschweren® (BMAS, 2016,
303). Die BRK-Allianz konkretisiert im ersten Parallelbericht zum ersten Staatenbericht, dass
neben baulichen Barrieren (z.B. zu schmale Tiiren, fehlende Aufziige oder Behindertentoilet-
ten), mangelnde Orientierungshilfen (z. B. zu kleine oder kontrastarme Beschriftungen) sowie
ungeloste Kommunikationsprobleme (z. B. fehlende Gebirdensprach- und Schriftdolmetscher,
Kommunikationstechniken) bis hin zu ablehnenden und defizitorientierten Einstellungen
gegeniiber Menschen mit Behinderungen als vielgestaltige Barrieren der Zuginglichkeit zeigen
(vgl. BRK-Allianz, 2013, 51).

In den Ausfithrungen der Allgemeinen Bemerkung Nr. 2 des UN-Fachausschusses zum ersten
Staatenbericht wird bemingelt, dass Menschen mit Beeintrichtigungen immer noch auf Barri-
eren stoffen, wenn sie versuchen, Zugang zu Information und Kommunikation zu erhalten, da
es nicht geniigend Informationen in leicht lesbaren sowie verstindlichen Formaten und nicht
geniigend Hilfsmittel der UK gibt. Auch bei dem Versuch, Zugang zu Dienstleistungen zu
erhalten, stof8en sie auf Barrieren aufgrund von Vorurteilen und einem Mangel an adiquater
Ausbildung bei den Leistung erbringenden Beschiftigten. In den abschliefenden Bemerkun-
gen zum ersten Staatenbericht kritisiert der UN-Fachausschuss weitergehend, dass Menschen
mit Behinderungen keine sinnvolle und wirksame Partizipation an Entscheidungen, die ihr
Leben betreffen, garantiert wird, da es Defizite bei der barrierefreien Kommunikation gibt (vgl.
DIMR, 2015, 10). Weiterhin wird betont, dass die Verweigerung des Zugangs zu u. a. Informa-
tion und Kommunikation einen Akt der Diskriminierung aufgrund von Behinderung darstellt,
der gemifl Artikel 5 der UN-BRK verboten ist. ,,Die Sicherstellung der Zuginglichkeit in der
Zukunft sollte im Zusammenhang mit der Umsetzung der allgemeinen Verpflichtung betrach-
tet werden, Giiter, Dienstleistungen, Gerite und Einrichtungen in universellem Design (Art. 4
UN-BRK) zu entwickeln“ (DIMR, 2015, 19). Laut dem zweiten und dritten Staatenbericht
arbeiten die 6ffentlichen Verwaltungen intensiv an der Herstellung der Barrierefreiheit in allen
Bereichen (z.B. Kultur, Freizeit, Ertholung und Tourismus, Sport), indem bspw. vermehrt Audi-
odeskriptionen und Gebirdensprache eingesetzt werden (vgl. BMAS, 2019, 15).

Dass die Mafinahmen der UK fiir das Gelingen der Teilhabe von Menschen ohne ausreichende
lautsprachliche Méglichkeiten unverzichtbar sind, wird recht deutlich. Wie ausschlaggebend
gesellschaftliche Rahmenbedingungen das Ausmaf§ bestimmen, indem eine individuelle Scha-
digung tatsichlich als Behinderungen (im Sinne des biopsychosozialen Behinderungsbegriffes)
erlebt wird, zeigt sich am Beispiel der Kommunikation sehr deutlich (vgl. Braun, 2020, 28).

In der Fachdiskussion erweist sich Teilhabe als ,,unscharfer Begriff, der je nach Interessenslage
unterschiedlich interpretiert wird (vgl. DHG, 2021, 16). Insb. im Zusammenhang mit UK liegen
der Maxime Teilhabe zwei sich wechselseitig beeinflussende Komponenten zugrunde. Teilhabe
an sozialen Ereignissen wird erst durch Kommunikation ermdglicht. Erfolgreiche Kommuni-
kation und somit die Aneignung bzw. das Erlernen sozialer Kompetenzen ist wiederum nur
dann méglich, wenn entsprechende Teilhabemaglichkeiten bzw. eine aktive Partizipation an
sozialen Ereignissen zugelassen werden. Diese Erkenntnis des Miteinander-Verwoben-Seins,
»ohne Kommunikation keine Teilhabe und ohne Teilhabe keine Kommunikation® (Lage, 2006,
186), ist eine wichtige Handlungsgrundlage, um dem gesellschaftlichen Aufirag im Sinne der



24

UN-BRK gerecht zu werden. Denn erst so kdnnen Menschen mit Behinderungen lebenslange
Bildung, politische Teilhabe, Mitsprache, Selbstvertretung und eine selbstbestimme Lebensfiih-
rung wahrnehmen und leben (vgl. Lage/Knobel Furrer, 2014, 25; Lage, 2019b, 7).

Diese Verwobenheit verschiedener Komponenten fiir die Realisierung von Teilhabe ist im bio-
psycho-sozialen Modell der Weltgesundheitsorganisation (WHO) dargestelle, welches der ICF
zugrunde liegt (vgl. DIMDI, 2005; 14; DHG, 2021, 16). Es zeigt die Wechselwirkungspro-
zesse zwischen einer Person mit einem individuellen Gesundheitsproblem/eciner individuellen
Schidigung und personen- und umweltbedingten Kontextfaktoren auf, die Einfluss auf die Teil-
habe an subjektiv bedeutsamen Lebenssituationen und Lebensbereichen haben kénnen. Behin-
derung wird demnach gemifd der ICF als Beeintrichtigung der Teilhabe definiert, genauer als
Ergebnis einer negativen Wechselwirkung zwischen den genannten Komponenten (vgl. DHG,
2021, 16).

Aufgrund der Ratifizierung der UN-BRK erfuhr auch das SGB IX ecine Revision, durch die das
BTHG erarbeitet wurde (vgl. BAR, 2017, 6). Das Verstindnis von Behinderung, im Sinne der
ICE hat somit im BTHG seinen Niederschlag gefunden:

»Menschen mit Behinderungen sind Menschen, die kérpetliche, seelische, geistige oder Sinnesbeein-
trichtigungen haben, die sie in Wechselwirkung mit ecinstellungs- und umweltbedingten Barrieren
an der gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft mit hoher Wahrscheinlichkeit linger als sechs
Monate hindern (§ 2 Abs. 1 SGB IX).

Das BTHG regelt in erster Linie, welche Person EGH in welcher Form erhalten kann. Hier
wird der konkrete Bezug zur ICF deutlich, da der Zugang zu Leistungen im BTHG an die Teil-
habebereiche der ICF angelehnt ist. Einer der neun Lebensbereiche befasst sich ausschlieflich
mit ,Kommunikation®. Im Kontext von Teilhabeplanung werden somit nicht linger nur die
Gesundheitsprobleme beschrieben. Gemifl dem bio-psycho-sozialen Modell sind die Beein-
trichtigungen in Aktivitit und Partizipation ausschlaggebend fiir die Gewdhrung von EGH
(vgl. Bernasconi, 2020, 369; DHG, 2021, 17).

Die Herangehensweise der ICF findet sich konkret in Bezug auf UK bereits in dem Partizipati-
onsmodell von Beukelman und Mirenda (1998) wieder. Es veranschaulicht, wie Teilhabechan-
cen nicht nur am mangelnden Zugang zu unterstiitzenden Kommunikationsformen scheitern,
sondern insb. an gesellschaftlichen und organisationalen Barrieren sowie an jenen, die sich im
Zusammenhang mit dem zwischenmenschlichen Umfeld ergeben, scheitern kénnen (u. a. Lage/
Antener, 1999; Braun, 2020, 21; Antener, 2001). Grundlage des Modells ist die Partizipation
einer Person mit Kommunikationsbeeintrichtigung an den Alltagsaktivitaten und Tiatigkeiten
der verschiedenen Lebensbereiche (z. B. zuhause, in der Schule, auf der Arbeit, in der Freizeit),
und zwar im Vergleich zu Peers ohne Behinderungen. Nach dem Modell kann fehlende bzw.
unzureichende Teilhabe an Aktivititen durch zwei Arten von Barrieren erklirt werden. Neben
den sog. Zugangsbarrieren, die sich hauptsichlich aus den gegenwirtigen Fihigkeiten und Fer-
tigkeiten der Person oder dem Einsatz von Kommunikationsformen ergeben, ermittelt dieses
Modell auch Barrieren, die sich auf die Gelegenheit zu partizipieren bezichen. Solche Gelegen-
heitsbarrieren (z. B. Richtlinien/Regelungen vom Schulsystem, Wissens- und Kompetenzliicken
bzgl. UK bei beteiligten Personen, Strukturen einer Einrichtung, Einstellungen/Uberzeugun-
gen) werden durch andere verursacht (vgl. Antener, 2010, 01.024.001; Renner, 2016, 28; Vock/
Liike, 2019, 89). Ansatzpunkte fiir die Partizipation von Personen mit UK-Bedarf liegen damit
zuvorderst in der Verinderung der Bedingungen des Umfeldes (vgl. Bernasconi/Terfloth, 2020,
33). Insb. vorherrschende/rigide Einstellungen (s. Kap. 3.5) des personlichen Umfelds der UK-

Nutzenden, von Entscheidungstriger:innen in Politik, Verwaltung und sozialen Diensten sowie
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veraltetes organisationales Denken von Fachkriften erschweren eine flichendeckende Umset-
zung von UK. Viele sind immer noch der Meinung, dass Menschen mit Kommunikationsbe-
eintrichtigungen fiir UK zu beeintrichtigt seien und kein Bediirfnis nach Kommunikation und
damit auch kein Bedarf an UK Hilfsmitteln bestehe (vgl. Lage, 2019b, 7; Griiber, 2021b, 16).
Menschen mit Kommunikationsbeeintrichtigungen stoffen nicht ,,nur® auf Einstellungsbarrie-
ren in ihrem direkten Umfeld, sondern infolgedessen auch an organisationale bzw. strukturelle
Barrieren. Damit UK die Lebensqualitit von Menschen ohne oder mit erheblich eingeschrink-
ter Lautsprache positiv verindern und Teilhabebarrieren minimieren kann, muss sie organisa-
tional verankert werden (vgl. Braun, 2020, 28). In vielen Organisationen bedarf es dafiir bspw.
fachlich adiquater Schulungen von Mitarbeitenden auf allen Verantwortungsebenen der Ein-
richtung sowie ausreichend Ressourcen, um kontinuierlich UK-Mafinahmen zu etablieren, zu
erhalten und ausbauen zu kénnen (vgl. Lage/Steiner, 2018). Ziel ist es, Wissensbarrieren zu
minimieren, ein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit der Verwendung von UK zu bewirken und
das Umfeld der betreffenden unterstiitzt kommunizierenden Person zu sensibilisieren (vgl. Ber-
nasconi/Terfloth, 2020, 36).

Mischo (2020) postuliert, dass die Anerkennung von alternativen Kommunikationswegen als
selbstverstindlicher Teil von Diversitit, wie sie auch in den abschlieSenden Bemerkungen des
Deutschen Instituts fiir Menschenrechte zum 1. Staatenbericht (vgl. CRPD-Ausschuss, 2015,
Art. 2) gefordert wird, nicht nur eine bestmégliche Versorgung und Unterstiitzung des Indi-
viduums auf subjektorientierter Ebene erfordert. Es braucht dazu dringend eine Verbreitung
von Handlungskompetenzen, anerkennenden Einstellungen auf interaktionaler und gemein-
schaftlicher Ebene sowie einer empirisch abgesicherten Verankerung von UK in Strukturen von
Einrichtungen (vgl. Mischo, 2020, 320). Erginzend dazu resiimiert Degener (2019) in einem
Vortrag beim Symposium ,,10 Jahre UN-Behindertenrechtskonvention® die Umsetzungsent-
wicklungen in Deutschland im Allgemeinen. Trotz einer starken Erhéhung des Engagements
von unterschiedlichen Stellen, sowohl staatlich, privat, durch Unternehmen als auch vor allem
durch Menschen mit Behinderungen selbst, ist die Diskrepanz zwischen juristisch verankerten
Menschenrechten und der gesellschaftlichen Wirklichkeit allerdings weiterhin vorhanden (vgl.
Degener, 2019). Menschen mit Behinderungen leben und arbeiten immer noch in Sonderstruk-
turen, die teilweise sogar weiter implementiert werden — die Exklusionsrate in Deutschland ist
hoch (vgl. Aichele et al., 2019; Degener, 2019).

Die Ausfithrungen dieses Kapitels zeigen, dass Kommunikation als Voraussetzung fiir Teilhabe
in verschiedenen Lebensbereichen zwar rechtlich anerkannt ist, jedoch von einer Vielzahl von
Herausforderungen geprigt ist. Diese befinden sich in einem Spannungsfeld zwischen den
Méglichkeiten der Gesellschaft, den individuellen Anforderungen der UK-Nutzenden, ihrem
sozialen Umfeld und den organisationalen Kontexten, in denen sie leben.
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3 Unterstiitzte Kommunikation

Ziel dieses Kapitels ist es, eine Einfithrung in wichtige Grundlagen von UK zu geben. Es zeigt
sich, dass die UK sich zu einem ausdifferenzierten Fachgebiet entwickelt hat, welches von einer
Vielfalt an Fachdiskursen und Debatten geprigt ist, um UK theoretisch und konzeptionell
zunchmend zu fundieren (vgl. Antener et al,, 2015, 11; Wilken, 2021, 7).

Das Kapitel ist wie folgt aufgebaut: In einem ersten definitorischen Teil erfolgt eine Auseinan-
dersetzung mit dem Begriff ,,Unterstiitzte Kommunikation®. Gefolgt von der Darstellung der
Entwicklung des Fachgebiets in Deutschland wird in einem weiteren Teil die Personengruppe
potenzieller UK-Nutzenden anhand der Zielgruppeneinteilung nach Weid-Goldschmidt
beschrieben. Im weiteren Verlauf des Kapitels folgen Ausfithrungen zur systematischen Planung
und Durchfithrung von UK-Interventionen. Dabei wird auf wesentliche Komponenten wie
das multimodale Kommunikationssystem des UK-Nutzenden eingegangen. In einem letzten
Teil wird das Umfeld des UK-Nutzenden als zentrale Gelingensbedingung fiir den generellen
Zugang zu UK sowie fiir eine erfolgreiche Gestaltung von Kommunikationssituationen darge-
stellt.

3.1 Begriffsbestimmung

Der Fachterminus ,,Unterstiitzte Kommunikation“ (UK) geht auf den 1986 in den USA von
Lyle L. Lloyd geprigten Begriff ,, Augmentative and Alternative Communication“ (AAC) (vgl.
Lloyd, 1985; Lloyd/Fuller, 2009) zur einheitlichen Definition anderer Kommunikationsfor-
men als der Lautsprache zuriick (vgl. Lichs, 2003, 7 £.; Jacobi, 2020, 138). Inzwischen hat sich
AAC zu einem international etablierten Fachgebiet entwickelt, das sich die Verbesserung der
kommunikativen Méglichkeiten von Menschen mit schwer verstandlicher bzw. fehlender Laut-
sprache zum Ziel gesetzt hat (vgl. Braun, 2010, 01.003.001).

Wie die internationale Bezeichnung verdeutlicht, geht es bei diesem Ansatz um Kommunikati-
onsformen, die schwer verstindliche bzw. fehlende Lautsprache erginzen (augmentative com-
munication) bzw. ersetzen (alternative communication) (vgl. Braun, 2010, 01.003.001; Jacobi,
2020, 138).

Ersetzende Kommunikationsformen werden Menschen mit Behinderungen angeboten, die auf-
grund fehlender oder erheblich eingeschrinkter Sprechfahigkeit statt der gesprochenen Sprache
ein anderes Kommunikationssystem benétigen. Dabei handelt es sich tiberwiegend um Gebir-
den, graphische Symbole oder Schrift sowie unterschiedliche technische Hilfen mit und ohne
Sprachausgabe (vgl. Wilken, 2021, 9).

Unter erginzenden Kommunikationsformen werden Verfahren verstanden, die unterstiitzend
bzw. begleitend zur Lautsprache eingesetzt werden. Sie sollen einerseits bei Kindern mit erheb-
lich verzégerter Sprachentwicklung die lange Zeit der fehlenden lautsprachlichen Verstindi-
gung uberbriicken und den Spracherwerb fordern. Andererseits erleichtern sie Personen mit
schwer verstindlicher Sprache das Verstehen und erméglichen eine erginzend zu nicht normal-
sprachlichen Lauten effektivere Kommunikation (a.o.O., 10). Somit deutet der internationale
Terminus bereits darauf hin, dass es hier darum geht, vorhandene lautsprachliche Fahigkeiten
so weit wie moglich auszunutzen und zu unterstiitzen und sie nur dann um zusitzliche Mog-
lichkeiten zu erginzen, wenn es die Kommunikationssituation erfordert (vgl. Braun, 2010,

01.003.001).
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Auch in Deutschland setzte sich der anglo-amerikanische Begriff AAC Ende der 1980er-Jahre,
Anfang der 1990er-Jahre mit zunehmenden Publikationen durch (vgl. Braun, 1991; Gangkofer,
1991). Aufgrund der unzureichenden Ubersetzung des Begriffes AAC und der daraus resultie-
renden begrifflichen Unstimmigkeiten wurde 1991 von Ursula Braun jedoch der Begriff ,,Unter-
stiitzte Kommunikation® fiir den deutschen Sprachraum vorgeschlagen (vgl. Braun, 1991, 3).
Seither etabliert sich dieser Begriff in Deutschland zunechmend und wird als vorherrschender

»(...) Oberbegriff fiir alle pidagogischen bzw. therapeutischen Maffnahmen, die cine Erweiterung der
kommunikativen Méglichkeiten bei Menschen ohne Lautsprache bezwecken® (Kristen, 2005, 15).

definiert (vgl. Liehs, 2003, 7£;; Jacobi, 2020, 138). UK ist jedoch nicht mit der ,Gestiitzten
Kommunikation® bzw. der ,facilitated communication“ (FC) zu verwechseln. Hierbei handelt
es sich um eine spezielle und bis heute wissenschaftlich umstrittene Methode. Bei der Gestiitz-
ten Kommunikation wird kaum- oder nichtsprechenden Personen die Kommunikation ermog-
licht, indem sie von einer anderen Person beim Schreiben, Tippen oder Zeigen auf Buchstaben
oder Bilder an Hand, Arm, Ellenbogen oder Schulter beriihrt und/oder gestiitzt wird. Die
Wirksamkeit dieser Methode konnte in Studien bislang jedoch nicht belegt werden, wodurch
der Einsatz der Gestiitzten Kommunikation in der Fachliteratur zurzeit noch sehr kontrovers

diskutiert wird (vgl. Bober/Biermann, 2001; BAG WbM, 2015a, 10; Nufbeck, 2021, 239 fF.)

Renner betont, dass fiir betroffene Menschen UK nicht ausschliefSlich als eine pidagogisch-the-
rapeutische Mafinahme zu sehen ist, sondern als ein Menschenrecht, das Voraussetzungen schafft,
um ein Leben in Selbstbestimmung und Teilhabe fithren zu kénnen (vgl. Renner, 2016, 23):

»Unterstiitzte Kommunikation ist demnach die Unterstiitzung der Kommunikation von Menschen,
die zur Kommunikation mit den gesellschaftlich tiblichen Mitteln nicht oder nicht hinreichend in der
Lage sind, insbesondere durch den Einsatz von speziellen Kommunikationsmitteln als Ersatz fiir die
gesellschaftlich iiblichen. (...) Der Begriff der Unterstiitzten Kommunikation bezeichnet die Ermittlung
und Bereitstellung der Bedingungen fiir erfolgreiche Kommunikationsprozesse, sowohl hinsichtlich der
Vermittlung von Inhalten als auch bezogen auf deren soziale Wirksamkeit“ (Renner, 2004, 101).

1990 hat sich die Gesellschaft fiir Unterstiitzte Kommunikation e. V. (GesUK e. V.), die deutsch-
sprachige Sektion der International Society for Augmentative and Alternative Communication
(ISAAC), gegriindet und setzt sich aus Wissenschaftler:innen, Therapeut:innen, Lehrer:innen,
UK-Nutzenden und deren Angehorigen zusammen. Sie sind mitverantwortlich fir die ste-
tige Ausbreitung von UK in Deutschland (vgl. GesUK e.V., 2024c). Die folgende Definition
der GesUK e. V. schlief3t sich der obigen Auffassung von Renner an. Sie verdeutlicht, dass UK
nicht allein den Fokus auf das Bereitstellen von alternativen und erginzenden Kommunikati-
onsformen und -hilfen legt, sondern auf das Recht eines jeden Menschen auf eine gelingende
Kommunikation. Maffnahmen der UK werden somit als Voraussetzung fiir ein Leben in Selbst-
bestimmung und Teilhabe anerkannt (vgl. GesUK e. V., 2024a):

sUnterstiitzte Kommunikation (...) orientiert sich an einem humanistischen Menschenbild und
betont das Recht eines jeden Menschen auf Selbstbestimmung und Partizipation. Unterstiitzte Kom-
munikation geht davon aus, dass jeder Mensch ein Bediirfnis nach Kontakt und Kommunikation hat.
Ausgehend von den aktuellen Kompetenzen einer Person entwickelt Unterstiitzte Kommunikation
individuelle Maffnahmen fiir eine bessere Verstindigung und mehr Mitbestimmung im Alltag (...)
(GesUK e. V., 2024a).

Jeder Mensch ist grundsitzlich in seinem Leben und in seiner Entwicklung auf Kommuni-
kation angewiesen. Mit anderen Menschen in kommunikativen Kontakt treten zu kénnen
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ist ein Grundbediirfnis des Menschen und fiir die Lebensqualitit und fiir die Lebensqualitit
jeder einzelnen Person von entscheidender. von entscheidender Bedeutung (vgl. Wilken, 2020,
9; Wilken, 2021, 7). Kommunikation ist die Grundlage zum Aufbau sozialer Kontakte und
Voraussetzung fiir eine optimale emotionale, soziale und kognitive Entwicklung (vgl. Dabring-
hausen, 2014, 28; Wilken, 2020, 9). Sie erméglicht Entwicklung und Ausdruck der eigenen
Identitit und sichert soziales Miteinander (vgl. Braun, 2015, 11; Liike/Vock, 2019a, 2).

»~Kommunizieren hat grofen Einfluss darauf, wie wir unsere Personlichkeit entwickeln, wie wir uns fith-
len und von anderen eingeschitzt werden, welche Erfahrungen und Erlebnisse wir machen, an welchen
Aktivititen wir teilnehmen, wie wir uns in soziale Systeme integrieren und wie wir unser eigenes Leben

planen kénnen* (Dabringhausen, 2014, 28).

Behinderungen konnen bereits zu Verdnderungen der basalen Grundlagen von Kommunikation
und Sprache fithren (vgl. Wilken, 2021, 13). Gravierende Beeintrichtigungen der lautsprach-
lichen Produktion fithren zu erschwerten Bedingungen, unter denen eine Sprachentwicklung
stattfinden kann, und haben somit auf die Gesamtentwicklung Einfluss (vgl. Braun, 2015, 8 F;
Konrad, 2021, 87). Personen mit Beeintrichtigungen in der Kommunikation sind deshalb niche
nur in ihrer Verstindigung beeinflusst, sondern auch in ihrer aktiven Teilhabe an der Gemein-
schaft sowie in der Mitbestimmung und (Mit-)Gestaltung ihrer Lebenswirklichkeit. Sie erleben
oft vielfaltige frustrierende Situationen von Nicht- oder Falschverstehen mit Personen in ihrer
Umwelt. Neben der Beeintrichtigung kognitiver Fahigkeiten konnen sich daher die Motivation
und das Bediirfnis, sich mitzuteilen, erheblich senken (vgl. Wilken, 2020, 9; Wilken, 2021, 13).
Der Austausch mit und die Spiegelung durch andere Menschen ist jedoch insb. fiir die Identi-
titsentwicklung zentral. Durch Kommunikation erlebt der Mensch sich als Verursacher:in und
Mitgestalter:in. Fehlt diese Erfahrung, fehlt das Gefiihl fir Selbstwirksamkeit. Erst im sozialen
Miteinander entwickeln sich Gedanken, Gefithle und Meinungen und letztendlich die Fihig-
keit, Geschehnisse in der Umwelt beeinflussen zu wollen und mitbestimmen zu kénnen (vgl.
Dabringhausen, 2014, 28; Braun, 2015, 8 ff.; BAG W{bM, 2015a, 11). Einschrinkungen in den
kommunikativen Ausdrucksmaéglichkeiten stellen daher ein Risiko fiir die Partizipation in allen
Lebensbereichen dar (vgl. Litke/Vock, 2019a, 2).

UK versteht sich als Fachdisziplin, die Menschen mit kommunikativen Beeintrichtigungen
unterstiitzt und durch die Erweiterung der kommunikativen Fihigkeiten zu wesentlichen
Voraussetzungen fiir die Sicherung oder (Wieder-)Herstellung der gesellschaftlichen Teilhabe
verhelfen méchte. UK erméglicht, die subjektiven Bediirfnisse und Interessen der betroffenen
Personen zu erkennen, ihren Anspruch auf Selbstbestimmung und Wiirde zu berticksichtigen
und damit Lebensqualitit in individuellen Bereichen der Lebensgestaltung zu gewihrleisten
(vgl. Litke/Vock, 2019a, 2; Wilken, 2020, 9; Wilken, 2021, 7,16 f; GesUK e. V., 2024a).

3.2 Entwicklung der UK in Deutschland

Aktuelle Impulse

Vor dem Hintergrund der aktuellen Inklusionsdebatte, den Forderungen der UN-BRK und der
gesetzlichen Verankerungen von UK riicken die Belange und individuellen Problemlagen von
Menschen mit schwer verstindlicher bzw. fehlender Lautsprache in den Fokus aktueller Ent-
wicklungen und Diskurse (vgl. Hedderich, 2006, 50; Bosse, 2015, 9; Boenisch/Sachse, 2018,
108). Im Bereich der UK nehmen diese einen ihnlichen Verlauf wie die Diskussion um die
Ausgestaltung einer inklusiven Gesellschaft insgesamt. Anfinglich stand zunichst die Schule im
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Fokus, inzwischen werden jedoch alle Lebensbereiche in den Blick genommen (vgl. Hedderich,
2006, 50; Bosse, 2015, 9).

Das Problem fehlender Kommunikationsfihigkeit(en) spiegelt sich somit mittlerweile in den
unterschiedlichsten Einrichtungen, in denen die betreffenden Personen auf alternative Kom-
munikationswege angewiesen sind und dahingehend unterstiitzt und begleitet werden miissen,
wider: u.a. in Kindergirten, Forder- und Regelschulen, Freizeit-, Beruf- und Wohnbereichen,
Rehabilitationseinrichtungen, Kliniken, Tagesstitten sowie im Rahmen von therapeutischen
Berufen (z.B. Sprach- und Ergotherapeut:innen). Dies verdeutlicht nicht nur die Ausweitung
des UK-Bedarfs, sondern auch die zunehmende Vielfalt des Spektrums von potenziellen UK-
Nutzenden (vgl.u.a. Boenisch, 2009, 12; Boenisch/Sachse, 2020, 13; Wachsmuth, 2020b,
79). Zunichst standen Personen mit schweren motorischen Beeintrichtigungen und gutem
Sprachverstindnis im Fokus der UK-Versorgung. Sukzessive erweiterte sich der Personenkreis,
fiir den UK als hilfreich eingeschitzt wurde, auf Personen mit kognitiven Beeintrichtigungen,
auf Personen auf vorsprachlichem Entwicklungsniveau (kleine Kinder, Menschen mit schwe-
ren mehrfachen Behinderungen) bis hin zu Erwachsenen mit erworbenen Schidigungen oder
fortschreitenden Erkrankungen (z.B. Amyotrophe Lateralsklerose, Demenz) (vgl. Antener,
2014, 6). Neu riicken auch Menschen mit Schriftsprachproblemen, die die Lautsprache recht
gut beherrschen, in das Blickfeld. Denn die Anforderungen der neuen (sozialen) Medien basie-
ren auf geschriebener Sprache. Themen sind hier bspw. ,,Leichte Sprache® und ,,Einfach surfen®
(vgl. Lage, 2016, 9).

So sind auch die Methoden der Diagnostik und in der Folge die Forderung differenzierter und
das Angebot an Interventionsméglichkeiten vielschichtiger geworden (vgl. Boenisch/Sachse,
2018, 108). Damit einhergehend haben sich UK-Beratungs- und Therapicangebote fiir Men-
schen mit schwer verstindlicher oder fehlender Lautsprache durch die Eréffnung von unab-
hiangigen UK-Beratungsstellen erweitert. Der gestiegenen Nachfrage der Angehorigen und
Bezugspersonen nach qualifizierter Beratung und Schulung im Bereich UK kann somit nachge-
kommen werden (vgl. Braun, 2010, 01.005.001; BAG WfbM, 2015d, 33; Liike/Vock, 2019a,
2; Wilken, 2021, 9).

Bereits 2009 restimierte Boenisch, dass das Themengebiet der UK eine mangelnde theoretische
sowie wissenschaftliche Fundierung und einen nicht eindeutig ausgerichteten Methodenansatz
aufweist. Damit stellt UK laut Boenisch weder ein Therapiemodell noch ein abgeschlossenes
pidagogisches Konzept dar. UK ist ein interdisziplinirer, offener und an den individuellen
Bediirfnissen von Menschen ohne oder mit erheblich eingeschrinkter Lautsprache orientierter
Ansatz. Aus wissenschaftlicher Sicht erschwert dies die Theorieentwicklung und den Zugang zu
Forschungsfragen. Einerseits ermdglicht der offene Ansatz eine Vielzahl an Forschungsfragen,
andererseits konnen dadurch kaum generalisierte Aussagen getroffen werden. Diese Ausgangs-
situation triagt dazu bei, dass sich UK zwar in der Praxis schon linger durchgesetzt hat, in die
universitire Forschung und Lehre jedoch nur zégerlich Eingang findet (vgl. Boenisch, 2009, 13;
Seiler-Kesselheim, 2016; Wahl/Spreer, 2017, 389 £.; Lage, 2019a, 245).

Allmihlich zeigt sich, dass sich UK als Fachgebiet in Richtung einer zunehmenden Professi-
onalisierung, Ausdifferenzierung sowie ansteigender Vernetzung zwischen Praxis, Ausbildung
und Wissenschaft stetig weiterentwickelt. Diese Entwicklungen fiihren dazu, dass neue Anfor-
derungen an Praxis und Forschung gestellt werden, welche eine stetige Beobachtung, Reflexion
und Weiterbildung im Themenbereich der UK erfordern (vgl. Lage/Knobel Furrer, 2014, 22;
Boenisch/Sachse, 2018, 108).
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Die Praxis steht aktuell vor der Herausforderung, vor allem in den auflerschulischen Bereichen
die Etablierung von UK voranzutreiben und zu stirken. Zwar gilt UK mittlerweile zwar als
fest verankert im deutschsprachigen Raum (vgl. Braun, 2010, 01.005.001), die Umsetzung
von UK zeigt sich in vielen Fillen jedoch immer noch abhingig vom Engagement einzelner
Fachkolleg:innen. Die Umsetzung von UK fiir jene, die davon profitieren kénnten, stellt somit
immer noch keine Selbstverstindlichkeit dar. Viele der betroffenen Personen bleiben immer
noch ohne angemessene Beratung, Férderung und Versorgung. Die Notwendigkeit, UK-Wis-
sen, praktische Fihigkeiten sowie Kompetenzen in die Familien und Einrichtungen zu tragen,
besteht auch heute noch in hohem Mafe (ebd.). Die erste Generation von UK-Nutzenden,
die mit UK in Bildungseinrichtungen aufgewachsen ist, ist inzwischen erwachsen und fordert
eine bessere Etablierung von UK, besonders in Einrichtungen der nachschulischen Lebenswelt.
Somit ist die Bedeutung von UK fiir Erwachsene erst in den letzten Jahren in den Fokus geriickt.
Seit der Etablierung von UK in Schulen setzten sich zunehmend Fachkrifte damit auseinander,
wie UK fiir Erwachsene am Arbeitsplatz oder in Wohneinrichtungen umgesetzt werden kann.
Insgesamt vollzieht sich dieses Vorhaben jedoch nur sehr langsam (vgl. u.a. Bosse, 2015, 9; BAG
WitbM, 2015d, 35; BAG WitbM, 2015a, 13; Boenisch/Sachse, 2018, 108; Wachsmuth, 2020b,
79). Eine differenzierte Darstellung des Forschungsstandes zu UK in der nachschulischen
Lebenswelt erfolgt in Kapitel 5.

Einblick in den allgemeinen Stand der Forschung

Wie in den bisherigen Ausfihrungen deutlich wurde, zeigt sich UK in der aktuellen For-
schungslandschaft grundsitzlich noch als ein sehr junger Forschungsbereich.

Frithere Annahmen gingen davon aus, dass die Einfiihrung von kérpereigenen und externen
Methoden der UK die Entwicklung und Nutzung von Lautsprache hemmen kénnte. So waren
u.a. Oskamp (1977) und Braun (1994) die Ersten, die die Effektivitit von bestimmten Kom-
munikationshilfsmitteln untersucht haben (vgl. Renner, 2010, 15.002.011). Der aktuelle For-
schungsstand zur Effektivitit des Einsatzes von Methoden der UK besteht bislang zu grofien
Teilen aus Studien mit einem niedrigen Evidenzniveau (vgl. Liike, 2019, 118). In der Zusam-
menschau der vorhandenen Studien, u.a. von Schlosser/Lee (2000), Sachse/Boenisch (2001),
Schlosser (2003), Wilken (2005), Bienstein/Nuf$beck (2006), Boenisch (2009), Machalicek
et al. (2010) und Ganz et al. (2012), kann derweil belegt werden, dass der frithe Einsatz von
Methoden der UK die Entwicklung der Lautsprache fordert und sich insgesamt positiv auf die
Entwicklung kommunikativer Fihigkeiten auswirkt. Diese Erkenntnisse stiitzen die Notwen-
digkeit, Menschen ohne oder mit erheblich eingeschrinkter Lautsprache frithzeitig differen-
zierte entwicklungsbegleitende Moglichkeiten zum Verstehen und zum Verstindigen mittels
UK anzubieten und zu vermitteln (vgl. Litke, 2019, 118; Wilken, 2020, 9).

Durch die historische Verortung im schulischen Kontext gibt es gegenwirtig in Deutschland
die meisten Erkenntnisse zu UK aus der Arbeit an Schulen (u.a. Gangkofer, 1993; Bundschuh
et al,, 1999; Muffmann, 2011; Grandi¢, 2018; Erdélyi/Thiimmel 2014/2015) sowie an Forder-
schulen mit den Schwerpunkten kérperlich-motorische (u.a. Boenisch, 2009; Boenisch, 2008;
Scholz et al., 2018) und geistige Entwicklung (u. a. Theunissen/Ziemen, 2000; Thiimmel, 2011)
(vgl. Renner, 2010, 15.002.011; Nonn, 2011, 5).

Zunehmend werden die Bereiche der Frithférderung (Hedderich, 2006) sowie der Beratung im
Rahmen von UK (Seiler-Kesselheim, 2007) wissenschaftlich betrachtet (vgl. Boenisch, 2009,
13). Langsam richtet sich der Blick auch auf die Erforschung der nachschulischen Situation von
UK-Nutzenden (u.a. Lichs, 2003; Bober, 2005; Wachsmuth, 2005; Spindler, 2011, Affmann,
2014; Schiffer/Rosenmeier, 2015; Renner, 2015).
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Dennoch bleibt festzuhalten, dass der Erwachsenenbereich im Kontext von UK sowohl in der
Theorie (vgl. Renner, 2004, 13) als auch in der Forschung noch wenig Beachtung findet (vgl.
Boenisch/Sachse, 2018, 108). Theorieentwicklung als Forschungsgebiet der UK setzen bisher
Lage (2006), Boenisch (2009), Renner (2004) vermehrt in den Mittelpunkt ihrer Arbeiten (vgl.
Renner, 2010, 15.002.011).

Enormen Einfluss auf die Férderung mit UK haben die Forschungen zum Kern- und Randvo-
kabular von Boenisch und Sachse in Deutschland (u. a. Boenisch et al., 2007; Boenisch/Sachse,
2007), sodass Kommunikationstafeln und -ordner, aber zunehmend auch elektronische Kom-
munikationshilfen nach diesen Erkenntnissen und daraus entwickelten Prinzipien aufgebaut
sind (vgl. Wachsmuth, 2020b, 78).

Ein differenzierter wissenschaftlicher Diskurs, inklusive erforderlicher Forschungen zu den
Bereichen Theoriebildung, UK und Inklusion, Interventionsplanung in der UK, Sprachent-
wicklung kaum- oder nichtsprechender Kinder, UK im Alter oder UK und Sprachtherapie, um
ein paar Beispiele zu nennen, steht dariiber hinaus jedoch noch aus. In diesen Bereichen gibt
es noch immer einen betrichtlichen Forschungsbedarf (vgl. Nonn, 2011, 5; Boenisch/Sachse,
2018, 108).

3.3 Zielgruppeneinteilung nach Weid-Goldschmidt

Es kann festgehalten werden, dass verschiedene Erkrankungen und/oder Behinderungen zu
vorlibergehenden, langanhaltenden oder dauerhaften Beeintrichtigungen in der Entwicklung
der natiirlichen Sprechfihigkeit, allgemeinen kognitiven oder linguistischen Kompetenzen
fihren kénnen und damit einen Abbau und Verlust verbaler Kommunikationsmoglichkeiten
hervorrufen. Dementsprechend unterschiedlich sind die Ursachen fiir Beeintrichtigungen der
kommunikativen Fihigkeiten (vgl. Hedderich, 2006, 12; Weid-Goldschmidt, 2015, 13; Jacobi,
2020, 137; Wilken, 2021, 10).

Der Zeitpunkt, an dem die Beeintrichtigung erfolgt, spielt dabei eine zentrale Rolle fiir den
Erwerb kommunikativer und sprachlicher Kompetenzen. Tritt sie friih ein, entwickelt sich das
Sprechen oftmals sehr verzdgert, nur eingeschrinkt oder gar nicht. Daraus resultieren haufig Be-
eintrichtigungen in den Bereichen der Motorik, Kognition und Emotion. Tritt die Beeintrich-
tigung spiter ein, konnen die Personen auf bereits erworbene kommunikative und sprachlicher
Kompetenzen zuriickgreifen. Das erméglicht ihnen oftmals eine umfassendere Kommunikati-
on durch die Nutzung komplexerer Hilfsmittel der UK (vgl. von Tetzchner/Martinsen, 2000,
110; Wilken, 2021, 10).

Werden zu den bereits genannten schidigungsspezifischen Aspekten weitere Faktoren wie z.B.
die individuellen Fihigkeiten, altersbedingte Faktoren, das soziale Umfeld, die Kommunika-
tionsbediirfnisse und -probleme sowie die Lebenssituation und die verfiigbaren Ressourcen
hinzugezogen, wird das sehr heterogene Spektrum der Zielgruppe deutlich (vgl. von Tetzch-
ner/Martinsen, 2000, 110; Weid-Goldschmidt, 2015, 11; Wilken, 2021, 10). Die beschriebene
Heterogeniti fithrt dazu, dass (heil-)pidagogische Fachkrifte eine Strukturierungs- und Ein-
ordnungshilfe potenzieller Anwender:innen von UK benétigen, um kommunikative Kompe-
tenzen beurteilen und somit adiquate Unterstiitzung und Forderung leisten zu kénnen (vgl.
Weid-Goldschmidt, 2015, 9£.).

Die erste Beschreibung der Zielgruppen von UK nahmen von Tetzchner/Martinsen (2000) vor.
Leitend fuir diese Unterteilung war die Funktion, die die UK-Mafinahmen fiir die potenziellen
Anwender:innen innehaben (vgl. Lage, 2006, 71; Braun, 2020, 21). In der aktuellen Fachlite-
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ratur zum Thema UK lésst sich eine weitere zentrale und vielfach rezipierte Zielgruppeneintei-
lung von potenziellen UK-Nutzenden finden. Weid-Goldschmidt (2015, 11 ) orientiert sich
an der Terminologie von Tetzchner/Martinsen, legt jedoch den Schwerpunke der Betrachtung
auf die kommunikativen Kompetenzen einer Person. Diese Kompetenzorientierung entspricht
der Logik der ICF sowie dem Grundverstindnis von UK.

Die Personen werden nach Weid-Goldschmidt in vier Gruppen mit einem unterschiedlichen

Entwicklungsstand pragmatisch-kommunikativer Kompetenzen eingeteilt:

e Gruppe 1: einfache Wahrnehmungen von Aufienreizen

o Gruppe 2: Sprachverstindnis in der gegenwirtigen Situation

e Gruppe 3: Fihigkeit zur symbolischen Kommunikation

e Gruppe 4: komplexe Kommunikation bei sprachproduktiven Einschrinkungen (vgl. Weid-
Goldschmidt, 2015, 11; Liike/Vock, 2019a, 6; Braun, 2020, 2).

In der ersten Gruppe handelt es sich um Menschen, bei denen eine eigenstindige Akeivitit
oder Intentionalitit nicht oder in nur sehr geringem Mafle zu beobachten ist. Das bedeutet,
die Wahrnehmung der personalen und dinglichen Umwelt findet zunichst nur tiber die korper-
cigenen Sinne (Geridusche héren, fithlen, Berithrungen fithlen, Wahrnehmung von Helligkeit
und Dunkelheit) statt. Unbewusste, also nicht-intentionale, kdrperliche Reaktionen auf Wahr-
nehmung von Aufenreizen (z. B. Zusammenzucken bei Geriuschen), auf innere Empfindungen
(z.B. Aufstohnen bei Schmerzen) oder zum Ausdruck von Bediirfnissen (z. B. Licheln, Gluck-
sen) sind die direkten Auferungsformen auf dieser Kompetenzstufe. Diese expressiven Formen
des Ausdrucks haben stets Bezug zu den Reizen, die in der gegenwirtigen Situation wahrnehm-
bar sind, auch wenn sie ggf. mit starker Verzdgerung erfolgen. Durch angeborene oder spiter im
Leben eintretende starke Schidigungen zeigen diese Menschen Kompetenzen, die in Ansitzen
vergleichbar sind mit denen von Kleinkindern. Neben Kindern mit angeborenen komplexen
Behinderungen konnen zu dieser Gruppe bspw. auch Erwachsene im Wachkoma oder Perso-
nen im Endstadium von Alzheimer oder Chorea Huntington gehéren (vgl. Weid-Goldschmide,
2015, 12; Liike/Vock, 2019a, 6).

Personen der Gruppe zwei besitzen ein sog. ,Situationsverstindnis®, d. h., sie verstehen Sprache
zumeist in gewohnten und beobachtbaren gegenwirtigen Situationen (vgl. Litke/Vock, 2019a,
6). Sie verfiigen iiber grundlegende kommunikative Kompetenzen, z.B. iiber die Triangulie-
rungsfihigkeit. Das bedeutet, Blickkontakt und Gestik dienen der Steuerung der gemeinsamen
Aufmerksamkeit (vgl. Weid-Goldschmidt, 2015, 12). So sind Personen der Gruppe zwei durch-
aus in der Lage, ihre eigenen Wiinsche oder Bediirfnisse, die sich auf die direkt wahrnehmbare
Umgebung beziehen, mitzuteilen, indem sie bspw. nach einem Objeke greifen, eine andere Per-
son zu einem Objeke hinfithren oder daraufzeigen (vgl. Litke/Vock, 2019a, 6). Dennoch haben
diese Menschen wenig Zugang zur Kommunikation mittels bedeutungstragender konventio-
neller Symbole. Sie kommunizieren intentional, dennoch weitestgehend auf prasymbolischem
Niveau. Das heifit, deren symbolische Kompetenzen reichen nicht aus, um das komplizierte
Symbolsystem der Sprache, insb. das der Lautsprache, mehr als in Ansitzen verstchen zu kén-
nen. Weid-Goldschmidt weist darauf hin, dass die Personen der Gruppe zwei noch nicht iiber
cin vollstindiges Ja-Nein-Konzept verfiigen, da sie (noch) nicht oder nicht mehr dazu in der
Lage sind, Ja-Nein-Fragen ausschlieflich aufgrund der sprachlichen Informationen ohne Ver-
ankerung in der gegenwirtigen Situation zu beantworten (vgl. Weid-Goldschmidt, 2015, 12).
Innerhalb der dritten Gruppe werden die Menschen eingeordnet, die gehdrte Lautsprache
oder andere Formen bedeutungstragender Symbole (z. B. Gebirden, graphische Symbole) mit
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Vorstellungen und Sprachstrukturen in Verbindung setzen (vgl. Weid-Goldchmidt, 2025, 12).
Diese Menschen verstehen, dass Begriffe durch Wérter, Symbole oder Gebirden dargestellt
werden und somit unabhingig von riumlichen und zeitlichen Informationen sind (vgl. Leber,
2009). Sie besitzen eine innere Sprache, mit der sie sich mit geeigneten Hilfsmitteln mittei-
len kénnen. Die Kommunikation der Menschen der Gruppe drei ist intentional, erfolgt also
absichtsvoll und mit dem Verstindnis, dass eigene Aufgerungen Auswirkungen auf andere Perso-
nen und Geschehnisse haben kénnen. Ein Ja-Nein-Konzept ist vorhanden. Das heifSt, dass Kin-
der, Jugendliche und Erwachsene der Gruppe drei Ja-Nein-Fragen aufgrund der sprachlichen
Informationen verstehen und adiquat, bspw. durch Kopfschiitteln und -nicken, auf diese Fragen
antworten konnen (vgl. Litke/Vock, 2019a, 7). Die Fihigkeiten der Personen dieser Gruppe
sind sehr heterogen (vgl. Weid-Goldschmidt, 2015, 12). Die sprachrezeptiven und -produkti-
ven Fihigkeiten von Personen der Gruppe drei reichen demnach von Kompetenzen, die knapp
oberhalb der Gruppe zwei liegen, also sich insb. auf Kommunikationen in der gegenwirtigen
Situation beziehen, bis hin zu recht komplexen Interaktionen, die nicht ganz an das Kompe-
tenzniveau der in Gruppe vier beschriebenen Menschen reichen (vgl. Litke/Vock, 2019a, 7).
Die Personen der vierten Gruppe konnen altersgemify kommunizieren und haben vorder-
grindig Beeintrichtigungen des Sprechens. Thr Sprachsystem, d.h. ihr Sprachverstindnis
sowie die semantisch-lexikalischen und morphologisch-syntaktischen Fahigkeiten, ist nahezu
oder vollstindig altersentsprechend. Durch eine angeborene, erworbene oder progrediente
Erkrankung sind sie in ihren lautsprachlichen Ausdrucksmoglichkeiten allerdings so erheblich
eingeschrinke, dass sie nur mit geeigneten Hilfen (z. B. komplexe elektronische Kommunika-
tionsgerite mit Augenansteuerung) ,sprechen® kdénnen (vgl. Weid-Goldschmidt, 2015, 12;
Liike/Vock, 2019a, 8).

Grundsitzlich betont Weid-Goldschmidt bzgl. ihren Zielgruppenbeschreibungen, dass die auf-
gefithrten Einteilungen nicht der eindeutigen Kategorisierung und Zuordnung von unterstiitzt
kommunizierenden Personen dienen sollen. Kommunikative Fihigkeiten kénnen immer nur
punktuell eingeschitzt werden, da sie sich stetig verindern konnen. Keine Person soll somit auf
ein Fihigkeitsprofil festgelegt werden, sondern Ubergéinge von einer Gruppe zu einer anderen
ermdglicht werden. Die Einteilung soll unterschiedliche Strategien, Schwerpunkesetzungen und
Interventionen in der Forderung der kommunikativen Fertigkeiten und Fahigkeiten verdeutlichen
und erméglichen (vgl. von Tetzchner/Martinsen, 2000, 80; Weid-Goldschmidt, 2015, 11).

3.4 UK-Interventionen

Die Lebenswirklichkeit der UK-Nutzenden zeigt sich nicht aufgrund der Kombina-
tion oder Schwere ihrer Beeintrichtigungen komplex, sondern vielmehr durch das hohe
Maf8 an sozialer Abhingigkeit. Die komplexen Problemlagen (z.B. allg. Lebenssituation,
Kommunikationspartner:innen, Gesprichssituation) und Ausgangssituationen der UK-
Nutzenden (z.B. Motivation, Erfahrungen mit erfolgreicher/scheiternder Kommunikation)
konnen konsequenterweise nur mit einer Methoden- und Interventionsvielfalt adidquat beant-
wortet werden, die sich an den Fihigkeiten und Bediirfnissen sowie an der gesamten Lebens-
situation der betreffenden Person orientieren (vgl. Antener, 2010, 01.018.001). Systematische
Vorgehensweisen zur Planung und Umsetzung bieten die Méglichkeit, personenbezogene und
kontextbedingte Barrieren zu erkennen, die die UK-Nutzenden in ihrer sozialen und gesell-
schaftlichen Partizipation behindern (vgl. Lage, 2006, 228; Sachse, 2010, 36; Sachse/Bernas-
coni, 2020, 203 f).
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»UK-Interventionen bezeichnen das geplante und systematische Unterstiitzen einer nicht lautsprach-
lich kommunizierenden Person bei der Erweiterung ihrer kommunikativen Unabhingigkeit und Parti-
zipation® (Sachse/Bernasconi, 2020, 203).

Zentrales Ziel von UK-Interventionen ist, entwicklungsforderliche Interaktionen und Kom-

munikationssituationen zu schaffen, in denen UK eingesetzt, geiibt und gelernt werden kann,

damit dem:der UK-Nutzenden neue kommunikative Handlungsméglichkeiten erdffnet wer-

den und Entwicklungsprozesse geschehen konnen. Bei einer UK-Interventionsplanung miissen

daher unterschiedliche Komponenten beriicksichtigt werden (vgl. Lage, 2006, 97):

e inhaltliche, methodische und organisatorische Aspekte im Interventionsverlauf

o dic individuelle Auswahl der Kommunikationsformen (ausfiihrlich Kap. 3.4.1) mit entspre-
chendem Vokabular

e der Einsatz von Kommunikationshilfen in unterschiedlichen stark vorbereiteten Situationen

o die Forderung, Anleitung und Unterstiitzung aller beteiligten Kommunikationspartner:innen

o Koordination mit anderen Férdermaffnahmen (i.R.v. Erziehung, Ausbildung, Arbeit etc.)
(vgl. von Tetzchner/Martinsen, 2000, 12; Sachse, 2010, 36; Sachse/Bernasconi, 2020, 203 £.).

UK-Interventionsmodelle geben eine Anleitung dazu, wie ein individuelles multimodales Kom-
munikationssystem (s. Kap. 3.4.1) und dessen Mafnahmen erfolgreich umgesetzt, regelmifig
evaluiert und auf méogliche verinderte Bedarfe angepasst werden konnen (vgl. Kristen, 2005,
24; Antener, 2010, 01.018.001). In einem gemeinsamen Prozess erfassen die Fachkrifte fiir UK
mit Fachkriften aus anderen Bereichen, den UK-Nutzenden selbst, ihren Familienangehérigen
sowie engen Bezugspersonen die aktuelle Kommunikationssituation der unterstiitzt kommu-
nizierenden Person, die damit einhergehenden Probleme, definieren Ziele und entwickeln ent-
sprechende UK-Mafinahmen (vgl. Lage, 2006, 228; Antener, 2010, 01.018.001; Jacobi, 2020,
139f.).

Die Bedeutung des Umfeldes fiir eine gelingende Umsetzung von UK-Interventionen und des-
sen nachhaltige Implementierung in den Alltag des UK-Nutzenden finden im Kapitel 3.5 diffe-
renziertere Erérterungen.

3.4.1 Interventionsziel: multimodales Kommunikationssystem

Eine Maxime in der UK ist die Multimodalitit. Je mehr Kommunikationsformen eingesetzt
werden, desto schneller, unmissverstiandlicher und zufriedenstellender ist die Verstindigung.
Die unterstiitzt kommunizierende Person sollte daher ihre unterschiedlichen ihr zur Verfii-
gung stechenden Kommunikationsformen, -strategien und -techniken jeweils auf ihre unter-
schiedlichen Gesprichspartner:innen und Situationen abstimmen kénnen (vgl. Lage, 2009,
161; Pivit, 2010, 01.006.001 f£.;; Nonn, 2011, 11; Vock/Liick, 2019, 18; Jacobi, 2020, 139). Als
individuelles multimodales Kommunikationssystem werden somit die auf der unterstiitzt kom-
munizierenden Person abgestimmten Komponenten wie korpereigene und korperexterne Kom-
munikationsformen und -hilfen, Ansteuerung von Kommunikationshilfen, Vokabularauswahl
sowie Kommunikationsstrategien verstanden, die in ihrem Zusammenwirken eine méglichst
effektive Kommunikation erméglichen sollen (vgl. Pivit, 2010, 01.006.001).

3.4.1.1 Kommunikationsformen und -hilfen

Es wird zwischen den sog. korpereigenen und kérperexternen Kommunikationsformen unter-
schieden. Letztere werden wiederum in nichtelektronische und elektronische Kommunika-
tionshilfen unterschieden. Grundsitzlich lasst sich ein breites Spektrum der zur Verfiigung
stechenden Kommunikationsformen und -hilfen, insb. der Méglichkeiten im Bereich der elek-
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tronischen Hilfsmittel, feststellen, weshalb im Folgenden nur eine Ubersicht tiber die wichtigs-
ten Formen und Hilfen erfolgen kann.

Koérpereigene Kommunikationsformen

Zu den korpereigenen Kommunikationsformen werden alle Kommunikationsmoglichkeiten,
die mit Hilfe des Kérpers durchgefiihrt werden konnen, gezihlt. Es lassen sich nicht-intentio-
nale Formen (z. B. Atmung, Muskelspannung, Herzfrequenz, sensomotorische Aktivititen) von
intentionalen Formen (z.B. Lautiufierungen, Blick-, Hand- oder Zeigebewegungen, Gebirden)
unterscheiden. Der Ubergang von nicht-intentionaler zu intentionaler Kommunikation ist als
flieBende Entwicklung zu betrachten, die von den kognitiven Leistungen des:der UK-Nut-
zenden abhingig ist sowie von positiven Interaktionserfahrungen beeinflusst wird (vgl. Braun,
2015, 15; Braun, 2020, 24; Jacobi, 2020, 141).

Die Vorteile der korpereigenen Kommunikationsformen liegen darin, dass sie schnell und
ortsunabhingig eingesetzt werden konnen. In den alltiglichen Lebensbereichen mit vertrauten
Bezugspersonen sind sie hiufig die effektivste Form der Verstindigung (vgl. Braun, 2015, 15;
Jacobi, 2020, 141).

Nachteilig an der kérpereigenen Kommunikation ist, dass die physische Nihe und hohe Auf-
merksamkeit der Kommunikationspartner:innen gefordert ist. Viele Formen der kérpereigenen
Kommunikation sind zudem sehr individuell und mehrdeutig. Dariiber hinaus ist die Form der
korpereigenen Kommunikation recht einseitig, da die unterstiitzt kommunizierende Person
immer die Reagierende ist. Auch im Umgang mit unvertrauten Menschen oder in Gruppen-
settings sowie bei der Vermittlung komplexer Inhalte ist diese Form der Kommunikation eher
problematisch und scheitert hiufig (vgl. Braun, 2015, 16; Braun, 2020, 26; Jacobi, 2020, 141).

Korperexterne Kommunikationsformen

Korperexterne Kommunikationsformen (kérperfremde, externe Kommunikationshilfen) wer-
den unterschieden in nichtelektronische und elektronische Kommunikationshilfen (vgl. Vock/
Liike, 2019, 31). Gerade weil korpereigene Kommunikationsformen nur eine wenig komplexe
Kommunikation zulassen und kérpereigene Zeichen aufgrund ggf. bestehender motorischer
Beceintrichtigungen nur schwierig gedeutet werden kénnen, spielen korperexterne Kommuni-
kationsformen fiir viele unterstiitzt kommunizierende Personen cine wichtige Rolle (ebd.).

Nichtelektronische Kommunikationshilfen

Hierunter fillt eine Vielzahl moglicher Hilfsmittel, die sich hins. ihrer Abstraktheit in der Dar-
stellungsform und hins. der nutzbaren Materialien unterscheiden. In dem Bereich der nichtelek-
tronischen Kommunikationsformen sind primir Gegenstinde und Miniaturen, Fotos, Bilder
und Symbole sowie Schriftsprache zu nennen (vgl. Vock/Liike, 2019, 31 £.).

In der UK werden die manuellen (z. B. Gebirden, Handzeichen), die grafischen (z. B. Buchsta-
ben, Piktogramme, Zeichnungen, Fotos) und die greifbaren (z. B. Holz- oder Plastikbuchstaben
und Miniaturobjekte.) Zeichen unterschieden (vgl. Lage, 2006, 76).

Die nichtelektronischen Kommunikationshilfen reichen demnach von sog. Ich-Biichern
(u.a. Birchler Hofbauer, 2015), Kommunikationskisten und Wochen- und Tagesplinen
iber Kommunikationsschiirzen, Tischsets und Thementafeln bis hin zu umfangreichen
Kommunikationsordnern/-mappen/-karten (u.a. Bollmeyer, 2011) (vgl. Lage, 2006, 76; Braun,
2020, 25). Sie reprisentieren einen kombinierten Wortschatz aus Kern- und Randvokabular in
Form von Bildsymbolmaterial und den genannten Zeichen (vgl. Nonn, 2011, 70).
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Nichtelektronische Kommunikationshilfen weisen gegeniiber elektronischen Hilfen vieler-
lei Vorteile auf. Sie sind robust, leicht transportierbar, gut zu bedienen, relativ preiswert und
einfach herzustellen und zu modifizieren. Zudem weisen sie keine technischen Stérungen auf
(vgl. Braun, 2020, 25). Aufgrund der Kombination von Symbol und Schrift sind diese Hilfen
oft auch fiir ungeiibte und unvertraute Kommunikationspartner:innen leicht verstindlich und
effekeiv (vgl. ISB, 2009, 74). Die sprechenden Kommunikationspartner:innen werden zudem
aktiv in das Gesprich mit einbezogen, indem sie wihrend des Verstindigungsprozesses das For-
mulieren einer Mitteilung mitentwickeln miissen (vgl. Lage, 2006, 79). Eine Kommunikation
mit vertrauten Personen kann durch den Einsatz von nichtelektronischen Kommunikations-
hilfen duflerst effektiv und schnell gelingen, da auf diese Weise komplexere Inhalte vermiteelt
werden kénnen (vgl. Braun, 2020, 25).

Der grofe Nachteil liegt darin, dass die unterstiitzt kommunizierende Person immer auf die
hohe Aufmerksamkeit des Kommunikationspartners bzw. der Kommunikationspartnerin und
dessen:deren korperlicher Nihe angewiesen ist, um auf sich aufmerksam machen zu konnen.
Dariiber hinaus ist der Erfolg der Kommunikation grofitenteils davon abhingig, ob der:die
Kommunikationspartner:in iiber entsprechende Kokonstruktionsfihigkeiten® verfiigt. Weiter-
hin gestaltet sich die Kommunikation in Gruppen und iiber vielschichtige Themen auch mit
diesen Hilfsmitteln eher schwierig (a. 0. O., 26).

Um eine grofftmégliche Unabhingigkeit des UK-Nutzenden zu ermdglichen, ist eine Auseinan-
dersetzung mit elektronischen Kommunikationshilfen daher unabdingbar (vgl. Braun, 2015, 29).

Elektronische Kommunikationshilfen

Elektronische Kommunikationshilfen kénnen sich erheblich in Bezug auf die Zielgruppe, die
Funktionalitit und die Komplexitit des Inhalts unterscheiden (vgl. Vock/Liike, 2019, 54). Daes
an dieser Stelle nicht méglich ist, alle existierenden Gerite zu beschreiben, werden elektronische
Kommunikationshilfen hier zusammenfassend und exemplarisch beschrieben. Grundsitzlich
lassen sich elektronische Kommunikationshilfen in sog. kleine Hilfen (einfache) und Hilfen
mittlerer und hoher Komplexitit (komplexe) unterscheiden (vgl. Boenisch et al., 2020, 250).
Bei den kleinen Hilfen handelt es sich um Kommunikationsmittel, auf die Tonaufnahmen wie
Musik, Gerdusche oder eine Aussage bzw. eine Sequenz von wenigen Mitteilungen gespeichert
werden konnen. Solche Hilfen haben eine natiirliche Sprachausgabe und werden durch Auslo-
sen einer Taste wieder abgerufen (z.B. BigMack, Step-by-Step) (vgl. Jacobi, 2020, 145 £.). Ziel
des Einsatzes solcher Hilfen ist, basale Kommunikationserlebnisse zu erméglichen, Erfahrun-
gen mit dem Ursache-Wirkungs-Zusammenhang zu machen und Kommunikation anzubahnen
(vgl. Boenisch et al,, 2020, 2501.).

Andere Gerite konnen vielfiltigere Aussagen erméglichen. Diese Gerite bestehen aus mehre-
ren Feldern, auf die Worter, Phrasen oder Sitze aufgesprochen werden kénnen. Diese Felder
werden hiufig mit einem zur Aussage passenden Piktogramm, Symbol oder Foto versehen (vgl.
Braun, 2015, 31). Gerite mit 9 oder 20 Feldern gehoren noch zu den einfachen Sprachausga-
begeriten. Sie verfiigen iiber ein statisches Display. Einfache Sprachausgabegerite besitzen kei-

4 Unter dem Begriff der Kokonstruktionsfihigkeiten wird im Kontext von UK das Herausfinden der genauen Ge-
sprachsinhalte und der gemeinten Intention einer unterstiitzt kommunizierten Auferung mittels Klirungsstrategien
verstanden (vgl. Lage, 2006, 126). Auflerungen sind oft mehrdeutig, insb. wenn sie mit UK gebildet werden. Bei gerin-
gem Vokabular miissen Begriffe oft umschrieben oder durch die Auflerung assoziierter Ausdriicke angedeutet werden.
Durch Nachfragen und andere Klirungsstrategien kann dann herausgefunden werden, was mit der Auferung gemeint
ist. Dieses gemeinsame Herausfinden der Gesprichsinhalte nennt man Kokonstruktion (vgl. GesUK e. V., 2024b).
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nen Grundwortschatz, keine vorgegebenen Strukturen oder Grammatikfunktionen (vgl. Jacobi,
2020, 145£)

Der Vorteil dieser Gerite liegt darin, dass die unterstiitzt kommunizierende Person unabhingig
von begleitenden Personen mit Anderen in Interaktion treten und eigenstindig auf sich auf-
merksam machen kann. Nachteilig ist immer noch die grofle Abhingigkeit von der konsequen-
ten Reaktion des Umfeldes, welche es bei der Nutzung dieser kleinen Hilfen bedarf, damit die
unterstiitzt kommunizierende Person erfolgreiche Kommunikationssituationen erleben kann
(vgl. Boenisch et al., 2020, 251).

Komplexe elektronische Kommunikationshilfen lassen sich in vier Kategorien einteilen:

o clektronische Kommunikationshilfen mit statistischen Oberflichen und Symboleingabe

o clektronische Kommunikationshilfen mit dynamischen Displays (d. h. das Display verindert
sich, wenn eine Taste gedriickt wird) und 1:1 Reprisentationen (ein Symbol/Feld reprisen-
tiert ein Wort oder eine Aussage)

o clektronische Kommunikationshilfen mit dynamischem Display und Minspeak (Wérter und
Aussagen werden iiber Ikonensequenzen abgerufen)

o clektronische Kommunikationshilfen mit Schrifteingabe (i.d. R. Auswahl von Buchstaben)
(vgl. Boenisch et al., 2020, 249 £.).

Komplexe Gerite besitzen i.d.R. die Méglichkeit, aus einem groflen Wortschatz verschiede-
ne Aussagen miteinander zu verkniipfen. Meist wird ein dynamisches Display verwendet, das
dem:der UK-Nutzenden erméglicht, auf verschiedenen Ebenen selbststindig auf Vokabular
zuzugreifen. Einige Gerite bieten die Moglichkeit, sich iiber grafische Symbolkombinationen
grammatikalisch richtig auszudriicken (vgl. Jacobi, 2020, 147). Zum Teil werden auf einem Ge-
rit verschiedene sog. Setseiten oder Anwendungsprogramme mit unterschiedlich umfangrei-
chen Wortschitzen angeboten (vgl. Boenisch et al., 2020, 252).

Die technischen Entwicklungen des letzten Jahrzehnts tragen dazu bei, dass die synthetischen
Sprachausgaben mittlerweile eine hohe Qualitit aufweisen konnen sowie auch bei sehr schweren
Korperbehinderungen Ansteuerungswege fiir Sprachcomputer gefunden werden, z.B. durch
Augen- oder Kopfsteuerung (vgl. Braun, 2020, 25). Eine neue Entwicklung auf dem Marke der
elektronischen Kommunikationshilfen stellen die Tablet-Computer und Smartphones dar, die
fiir unterstiitzt kommunizierende Personen mit geringen motorischen Becintrichtigungcn ein
zeitgemifles und ansprechendes Hilfsmittel zur Verfiigung stellen kénnen (vgl. Braun, 2015,
32). So schaffen komplexe elektronische Kommunikationshilfen nicht nur die Chance zu direk-
ter Kommunikation, sondern eréffnen auch die immer bedeutsamer werdende Welt der sozia-
len Medien (vgl. Braun, 2020, 25).

Ein grofler Vorteil der komplexen elektronischen Kommunikationshilfen ist die sowohl laut-
sprachliche wie auch schriftliche Kommunikation (vgl. ISB, 2009, 75). Diese Gerite passen sich
an die Bediirfnisse verschiedenster Nutzer:innen an. Sie erméglichen eine aktive Kommunika-
tion und einen hohen Grad an Selbstindigkeit, auch bei unvertrauten Gespriachspartner:innen.
Die Gesprichsteuerung wird erhéht und Verstehenskrisen werden minimiert (vgl. ISB, 2009,
18; Braun, 2015, 32; Braun, 2020, 25). Sprachausgabegerite mit synthetischer Sprachaus-
gabe ermdglichen einen unbegrenzten Wortschatz (vgl. Lage, 2006, 78). Trotz der vielfiltigen
kommunikativen Mdglichkeiten, die die komplexen elektronischen Kommunikationshilfen
ermdglichen, zeigt sie sich als storanfillig und aufwendig in der Einarbeitung sowohl fiir die
Nutzenden als auch Bezugspersonen. Es bedarf technischen Wissens, fachlicher Unterstiitzung
sowie spezieller Anwendungstrainings fiir die UK-Nutzenden (vgl. Kristen, 2005, 84; Braun,
2015, 33). Dariiber hinaus sind bei den elektronischen Kommunikationshilfen die teuren
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Anschaffungskosten, die moglicherweise komplizierte Bedienung, die notwendige technische
Uberwachung bzw. Wartung und die Form der Befestigung bzw. des Transports (z.B. in Pfle-
gesituationen) nachteilig. UK-Nutzende bleiben darauf angewiesen, dass Personen im Umfeld
ihnen solche Kommunikationshilfen in alltiglichen Situationen jederzeit bereitstellen und
insb. auf eine Aktualisierung des aktuell genutzten Vokabulars achten (vgl. Braun, 2020, 26). In
Gesprichen mit einzelnen Personen sowie in Gruppen ist die Computerstimme fiir alle Betei-
ligten oft gewShnungsbediirftig und birgt die Gefahr, dass sie bei lauter Gerduschkulisse unver-
stindlich und somit hiufig ,ungehort* bleibt (vgl. ISB, 2009, 18).

3.4.1.2Ansteuerung von Kommunikationshilfen

Zu einem erfolgreichen individuellen Kommunikationssystem gehért auch, dass die unterstiitzt
kommunizierende Person jederzeit und schnell in der Lage ist, ihre Aussage machen zu kénnen.
Dasbedeutet, je stirker eine Person in ihrer Motorik eingeschrinke ist, desto speziellere Ansteue-
rungstechniken sind erforderlich, welche passgenau auf die unterstiitzt kommunizierende Per-
son abgestimmt sein miissen (vgl. Pivit, 2010, 01.007.001).

Der Begriff Ansteuerung wird hiufig mit dem Begriff der Selektion gleichgesetzt und wird von
dem lateinischen selectio (Auslese) abgeleitet. Im Kontext der UK bedeutet es die Auswahl eines
Items/Feldes (vgl. Nonn, 2011, 89; Liike et al., 2019, 201). Ziel ist die optimale Anpassung der
Ansteuerungshilfe und -optionen an die motorischen Fihigkeiten und Wahrnehmungsmég-
lichkeiten der betreffenden Person, sodass die Felder/Items der Kommunikationshilfe méog-
lichst sicher und schnell ausgewihlt werden kénnen (vgl. Boenisch et al., 2020, 256).

Es wird zwischen der direkten und der indirekten Selektion unterschieden. Bei der direkten
Selektion wihlt der:die UK-Nutzende unmittelbar eine gewiinschte Option (Symbol oder
Taste) auf einer Kommunikationsoberfliche aus. Diese Auswahl erfolge i.d. R. iiber korperei-
gene Mittel (vgl. Nonn, 2011, 89; Liike et al., 2019, 202). Bei der Nutzung von komplexen
elektronischen Kommunikationshilfen kann auch fiir Menschen, die nicht direkt mit einem
Korperteil zeigen konnen, Eingabehilfen und technische Einstellungen die Ansteuerung von
Kommunikationshilfen erleichtern oder sogar erst erméglichen (vgl. Liike et al., 2019, 201).
Fingerfithrungen, Eingabestifte, Laserpointer, Joysticks oder andere Mausersatzgerite konnen
bspw. genutzt werden, damit der Cursor des Computers gesteuert oder die Felder der Kommu-
nikationshilfe ausgewihlt werden konnen. Die Driickdauer einer Taste und ein optisches oder
akustisches Feedback konnen die Ansteuerung erleichtern (vgl. GesUK e. V., 2024a). Auch die
Ansteuerung ciner Kommunikationshilfe mittels Blicken (Augensteuerung) gehért zur direk-
ten Selektion (vgl. Litke et al., 2019, 206 £.).

Bei der indirekten Selektion werden unterschiedliche Scanning- und Codierungsverfah-
ren eingesetzt’. Bei einem Scanningverfahren werden dem UK-Nutzenden schrittweise die
Auswahl von einzelnen Feldern angeboten, in dem sie nacheinander markiert werden. Eine
partner:innenunabhingige Auswahl gelingt, wenn mindestens eine gezielte Bewegung mit
einem Koperteil (z.B. Zunge, Auge, Atmung, Zeh, Stirn) ausgefithrt werden kann. Diese
Bewegung wird dann zum Auswihlen von individuell angepassten Tasten genutzt (z.B. klei-
ner/grofler Taster mit unterschiedlicher Auslosekraft, Naherungssensoren, Saug-/Blasschalter,
Muskelspannungssensoren etc.), die das Scanning steuern. Erscheint die Markierung bei dem

5 Der Begriff der Kodierung bezeichnet im Kontext von UK i.d.R. eine Technik zur Erhéhung der Selektionsge-
schwindigkeit. Der:die Anwender:in iibermittelt den Gesprichspartner:innen nicht die Nachricht selbst, sondern
cinen Kode der Nachricht (z. B. Farbkodierung, semantische Kodierung) (vgl. Lage, 2006, 80; GesUK ¢. V., 2024b).
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vom UK-Nutzenden anvisierten Feld, erfolgt die Auslésung iiber den externen Taster (vgl. Pivit,
2010, 01.007.001; Liike et al., 2019, 207).

3.4.1.3Vokabularauswahl

Entscheidend fiir den erfolgreichen Einsatz einer Kommunikationshilfe im Alltag ist, neben der
selbstverstindlichen Verfiigbarkeit der Hilfe, die Auswahl des Vokabulars (vgl. Braun, 2015, 26;
Frohlich, 2020, 243). Wihrend lautsprachlich kommunizierende Menschen eigenstindig aus
einer Vielzahl an Wortern auswihlen und damit frei und unabhingig kommunizieren konnen,
ist eine unterstiitzt kommunizierende Person immer auf das ihr zur Verfugung gestellte Vokabu-
lar angewiesen (vgl. Vock/Liike, 2019, 20 £.; Braun, 2020, 26).

Mit Ausnahme von rein schriftbasierten Kommunikationshilfen ergibt sich bei der Gestaltung
von Kommunikationssystemen fiir UK-Nutzende immer das Problem der Begrenztheit durch
das gewihlte Kommunikationsmedium. Weiter spielen Faktoren wie z. B. die Schwierigkeit der
Darstellung mancher Begriffe in der gewihlten Kommunikationsform (z. B. Bildsymbol fiir den
Begriff ,,hoffen”) sowie auch individuell vorhandene Ressourcen und Beeintrichtigungen eine
Rolle bei der Vokabularauswahl (vgl. Vock/Liike, 2019, 20£.). Grundsitzlich wird empfohlen,
fiir jede unterstiitzt kommunizierende Person einen Zielwortschatz® festzulegen, der sowohl aus
Kern- als auch aus Randvokabular besteht.

Der Begriff Kernvokabular bezeichnet die 200 bis 300 Worter einer Sprache, die am hiufigsten
genutzt werden. Kernvokabular besteht vorrangig aus Funktionswértern (z.B. ich, du, niche,
auch, fertig, mehr, noch mal, mit, und) und einigen Hilfs-, Modal- und Vollverben (z.B. miis-
sen, mdchten, konnen, haben usw.) (vgl. Boenisch et al., 2007). Die Worter, die nach Baker et al.
(2000), ca. 80 % aller insgesamt genutzten Worter bei der Kommunikation ausmachen, beste-
hen ganz unabhingig von der Situation, vom Gesprichsthema oder Alter der sprechenden Per-
son (vgl. Boenisch et al., 2007, 363; Sachse/Boenisch, 2009). Dabei besteht kein Unterschied,
ob eine Person eine Lernschwierigkeit aufweist oder nicht:

»(...) trotz eines in der Regel erheblich verinderten Gesamteindruckes in der Unterhaltung mit geistig
behinderten Kindern ist das Kernvokabular der 100 haufigsten Wérter identisch mit dem Vokabular
von Menschen ohne geistige Behinderung® (Boenisch/Sachse, 2007, 15).

Die Herausforderung des Kernvokabulars bei Kommunikationshilfen liegt darin, dass die Wor-
ter nicht bildproduzierend sind. UK-Nutzenden werden demnach iiberwiegend bildproduzie-
rende Worter auf einer Kommunikationshilfe zur Verfiigung gestellt — diese gehoren zum sog.
Randvokabular (vgl. Pivit, 2010, 01.008.001). Das Randvokabular besteht hauptsichlich aus
Inhaltswortern wie Substantiven, Verben und Adjektiven und umfasst damit eine Vielzahl an
Wortern (vgl. Vock/Liike, 2019, 20£.). Fiir die Auswahl von Randvokabular sind die Interessen
und Vorlieben des:der UK-Nutzenden mafigeblich, denn Motivation ist der ausschlaggebende
Faktor fiir Kommunikation (vgl. Braun, 2015, 27; Vock/Liike, 2019, 20 £.).

Die Vokabularauswahl muss sich am individuell gebrauchlichen Kernvokabular des:der UK-
Nutzenden und daran anschliefend an seinen:ihren Interessen und Vorlieben (Randvokabu-
lar) und an den kommunikativen Kompetenzen orientieren. Es braucht eine ,angemessene
Mischung” (Boenisch, 2013, 31), um eine flexible Alltagskommunikation in verschiedenen
Situationen oder mit unterschiedlichen Personen zu erméglichen (vgl. Pivit, 2010, 01.008.00 £;
Braun, 2015, 26 f.; Vock/Liike, 2019, 20£.).

6 Mit dem Konzept der Fokusworter (s. ausfithrlich Sachse/Wilke, 2013) liegt cin Vorschlag vor, wie solch ein Ziel-
wortschatz sukzessive aufgebaut werden kann (vgl. Vock/Liike, 2019, 20£.).
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3.4.1 .4K0mmunikationsstrategien

Unter Kommunikationsstrategien verstcht man die Fertigkeiten und Fihigkeiten einer Per-
son, ihre Kommunikationsformen (Kommunikationshilfen, Symbole und Techniken) optimal
einzusetzen, um die aktive Teilhabe an Kommunikationsprozessen zu erleichtern, die eigenen
Kommunikationsfihigkeiten zu verbessern und den Kommunikationsverlauf zu beschleunigen

(vgl. Lage, 2006, 81; GesUK e. V., 2024b).

Folgende Strategien sind in interpersonaler Kommunikation besonders wichtig und sollten er-
lernt werden.

Strategien, um

o Aufmerksamkeit auf sich zu lenken, aufrechtzuerhalten und in soziale Interaktion zu treten,

o Blickkontakt zu halten,

e Gesprichsthemen zu finden oder zu wechseln,

o Sprecherwechsel zu erkennen und darauf zu reagieren,

o abgebrochene Kommunikation wiederaufzunehmen,

o Gefithlen Ausdruck zu geben,

e Ja/Nein-Fragen zu beantworten,

e Objckte/Personen zu benennen,

e aus zwei Gegenstinden auszuwihlen,

o Missverstindnisse zu erkennen und ggf. zu kliren,

e Fragen zu stellen,

o Fragen zu beantworten,

o cin Gesprich zu beginnen, weiterzufithren oder zu beenden,

¢ Kommunikationsformen und -hilfen der sozialen Situation und dem:der Gesprichspartner:in
angemessen einzusetzen,

o verinderte physische Umfeldbedingungen entsprechend zu beriicksichtigen (vgl. Lage 2006,
81; Pivit, 2010, 01.010.00).

Fir die unterstiitzt kommunizierende Person ist es besonders wichtig zu lernen, wie sie die
Kommunikationsstrategien mit den eigenen individuellen Kommunikationsmoglichkeiten
umsetzen kann. Diese gesprichssteuernden Strategien bediirfen einer griindlichen Auswahl des
notwendigen Vokabulars sowie zahlreicher Ubungsgelegenheiten, um die Strategien zu lernen
bzw. sie sozial und kommunikativ adiquat einzusetzen (vgl. Lage, 2006, 81). Da die Umwelt
oft kein Modell bietet und das zur Verfiigung stehende Vokabular i.d. R. begrenzt ist, muss die
Person ganz individuelle Wege finden, um Gespriche zu initiieren und auf sich aufmerksam zu
machen (vgl. Pivit, 2010, 01.008.001).

Zusitzlich muss sic Moglichkeiten finden, sich aus Verstchenskrisen herauszuhelfen,
indem die Person ihr gesamtes Kommunikationsrepertoire flexibel einsetzt, um dem:der
Gesprichspartner:in Hilfe zur Kokonstruktion zu geben (z.B.: ,Das hab ich nicht gemeint®,
»du bist nah dran®). Dariiber hinaus muss die unterstiitzt kommunizierende Person Techniken
erlernen und erproben, um die eigenen Kommunikationshilfen effektiv zu bedienen und die kér-
pereigenen Kommunikationsformen zu benutzen. Dabei muss sie je nach Gesprichspartner:in
und Situation entsprechende Kommunikationstechniken aus dem eignen Kommunikationsre-
pertoire auswihlen und anwenden (ebd.).
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3.4.2 Interventionsprozess: Das COCP-Programm

Es gibt im Bereich der UK einige spezifische Interventionsmodelle, die das systematische Vor-
gehen bei der Umsetzung von Interventionen mit bestimmten UK-spezifischen Inhalten und
Fragestellungen verbinden. Im deutschsprachigen Raum hat neben dem TEACCH-Programm
(TEACCH; Treatment and Education of Autistic and related Communication handicapped
Children, deutsch: Therapie und pidagogische Forderung autistischer und in dhnlicher Weise
kommunikationsbehinderter Kinder) nach Haufiler (2021) und dem Partizipationsmodell nach
Beukelmann und Mirenda (1996) besonders das COCP-Programm (Communicative Ontwik-
keling van niet-sprekende kinderen en hun Communicatie Partners, deutsch: Kommunikative
Entwicklung von nicht sprechenden Kindern und ihren Kommunikationspartnern) nach Heim
und Jonker (1996) einen immer gréf8eren Bekanntheitsgrad erreicht (vgl. Braun, 2020, 23£).
Das COCP-Programm umfasst, im Gegensatz zum TEACCH-Programm, die komplette
Bandbreite der UK-Zielgruppen. Zunichst war das Konzept als Interventionsprogramm zur
Forderung von kaum- und nichtsprechenden Kindern entwickelt worden. Mittlerweile wird es
aber auch fiir die Anwendung bei Erwachsenen empfohlen (vgl. Heim et al., 2010, 01.026.007;
Vock/Liike, 2019, 91). Die Perspektive des TEACCH-Programms bleibt hingegen tendenzi-
ell cher begrenzt und auf Menschen mit Autismus fokussiert. Das Partizipationsmodell bietet
einen umfassenden Blick auf die Problemsituation der betreffenden Personen (s. Kap. 2), welche
im Sinne der multimodalen Kommunikation sowie der Identifikation von Barrieren von Vorteil
ist. Das Partizipationsmodell sowie das COCP-Programm erweisen sich mit ihren unterschied-
lichen Schwerpunkten als adiquate Interventionsmodelle bzw. -programme. Das COCP-Pro-
gramm zeigt allerdings mit seinen UK-spezifischen Inhalten klare Vorteile bei der Entwicklung
eines konkreten multimodalen Kommunikationssystems, da die Komplexitit der Kommuni-
kationssituation der betreffenden Person und ihrer Umgebung im Mittelpunke steht. Gezielte
Schulungen und Trainings der Personen des Umfeldes sind zentrale Bestandteile. Demzufolge
wird das COCP-Programm die Grundlage fiir die Beschreibung von Interventionsplanung im
Rahmen von UK bilden.

Ziel der Interventionsplanung mit den kaum- und nichtsprechenden Personen ist, ein pas-
sendes individuelles Kommunikationssystem zu entwickeln. Dafur wird im Rahmen des
COCP-Programms detailliert beschrieben, wie die kommunikativen Fihigkeiten durch die
Unterstiitzung von maoglichst vielen Bezugspersonen gefordert werden konnen. Fiir Heim et
al. (2010) ist die Rolle der Kommunikationspartner:innen entscheidend, da sich nur in all-
tiglichen und realistischen Interaktionssituationen kommunikative Fihigkeiten entwickeln
konnen und eine aktive Teilhabe an Interaktionen ermdéglicht werden kann. Damit Personen
mit nicht ausreichenden lautsprachlichen Fihigkeiten kommunikativ teilhaben kénnen, bené-
tigen sie zum einen Zugang zu erginzenden und/oder alternativen Kommunikationsformen.
Zum anderen brauchen sie Gelegenheiten, um kommunizieren zu konnen. Fiir beide Aspekte
tragen Kommunikationspartner:innen eine mafigebliche (Mit-)Verantwortung. Fiir den:die
Kommunikationspartner:in ist demnach das Ziel der Intervention, seinen:ihren Interaktionsstil
und sein:ihr Sprachangebot an die Moglichkeiten der kaum- und nichtsprechenden Personen
anzupassen, um so geniigend Gelegenheiten zu kommunizieren anzubieten (vgl. Heim et al,,

2010, 01.026.007 f.; Liike/Vock, 2021, 91f.).
Die folgende Abbildung zeigt den zyklischen Verlauf des COCP-Programms. Es umfasst sieben

Schritte, die sich auf vier Phasen verteilen.



42

Analyse
Schritt 1: Sammeln von Hintergrundinformationen
Schritt 2: Analyse von kognitiver Leistung,
Sprachverstdndnis, Sensomotorik und Ausarbeitung
eines Kommunikationssystems
Schritt 3: Beobachtung der Interaktion

Ziel und Plan fiir die Intervention
Schritt 4: Bestimmen des Interventionsziels
Schritt 5: Aufstellen eines Interventionsplans

Evaluation
Schritt 7: Evaluation der Intervention

Ausfithrung der Intervention
Schritt 6: Ausfiihrung der Intervention

Abb. 1: Schematische Darstellung der Phasen des COCP-Programms in Anlehnungan Heim etal. (2010, 01.026.009)
und Weid-Goldschmidt (2015, 24 f.)

Schon in der ersten Analyse-Phase des COCP-Programms wird die Spezialisierung im Bereich
UK sehr deutlich, da sie den Fokus auf die kommunikative Situation der Beteiligten legt.
Zunichst werden in den ersten beiden Schritten Hintergrundinformationen tiber die Kommu-
nikationssituation sowie spezifische Kompetenzen der kaum- bzw. nichtsprechenden Person in
den Bereichen Kognition, Sprachverstindnis und Sensomotorik erfasst. Darauf aufbauend wird
ein Vorschlag fiir ein geeignetes Kommunikationssystem erarbeitet.

In einem dritten Schritt werden durch Befragungen und Video-Analysen Kommunikations-
funktionen, Kommunikationsformen und Partner:innenverhalten sehr genau beobachtet und
in einen direkten Zusammenhang gebracht. Hierbei werden nach Moglichkeit die Person
selbst und alle wichtigen Kommunikationspartner:innen um eine Einschitzung des sozialen
und kommunikativen Verhaltens der potenziell unterstiitzt kommunizierenden Person gebe-
ten und zu wahrgenommenen Problemen befragt. Die Unterstiitzung nach dem COCP-Pro-
gramm legt den Schwerpunke ihrer Analyse auf die beobachtbaren Kommunikationsformen
und -funktionen.

Die Analyse des Partner:innenverhaltens ist in diesem Programm genauso wichtig wie die Ein-
schitzung der individuellen Kommunikationsfunktionen und -formen der kaum- bzw. nicht-
sprechenden Person. Um die Bezugspersonen darin zu unterstiitzen, méglichst forderlich mit
der unterstiitzt kommunizierenden Person umzugehen, haben die Autorinnen zehn ,,Partner-
strategien” formuliert, die diese erlernen und im direkten Kontakt verwenden konnen. Beispiel-
haft seien hier einige aufgefiihrt:

e Strukrurieren Sie die Umgebung,

e Stimulieren Sie die gemeinsame Aufmerksambkeit,

e Erwarten Sie Kommunikation/Interaktion, die zum Niveau der Person passt,

e Belohnen Sie die Person fiir lhre Kommunikationsversuche,

o UsW.

Im interdiszipliniren Team wird zusammen mit der potenziell unterstiitzt kommunizierenden
Person, ihren nichsten privaten Bezugspersonen und ihren professionellen Bezugspersonen in ei-
nem vierten und fiinften Schritt ein Interventionsziel und -plan erarbeitet. Der Plan bildet die Ba-
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sis fur die tatsichliche Intervention, die im sechsten Schritt des Interventionsprozesses erfolgt: die
Entwicklung eines adiquaten, individuellen Kommunikationssystems und die adiquate Beglei-
tung der Kommunikationspartner:innen unter der Anwendung der Partner:innenstrategien. Sehr
konkret wird gemeinsam ein Ziel fiir eine bestimmte Zeit bis zum nichsten Treffen formuliert.
Die vereinbarten Zielformulierungen, Absprachen zum generellen und kleinschrittigen Vorgehen
in konkreten Situationen, die entsprechende Auswahl des Vokabulars und die griindlichen Inter-
aktionsanalysen unter dem Aspeke der ,,Partnerstrategien” sollen eine kontinuierlich erfolgreiche
Weiterentwicklung individueller Kompetenzen erméglichen.

Immer wieder wird im gesamten Zyklus die konkrete Durchfithrung der Intervention bzw. die
Kommunikation zwischen den beteiligten Personen durch Videoaufnahmen analysiert und
tiberpriift, sodass eine fortwihrende Reflektion und Anpassung der vorhergegangenen Schritte
moglich ist.

Nach ciner festgesetzten Zeit wird in einem siebten Schritt die Intervention auf Basis einer
neuen Analyse evaluiert. Diese neue Analyse bildet zugleich den Start eines neuen Interven-
tionszyklus (vgl. Heim et al., 2010, 01.026.008 f.; Weid-Goldschmidt, 2015, 23 f.; Vock/Liike,
2021, 91F).

Restimierend wird in den bisherigen Ausfithrungen deutlich, dass eine gelingende Kommu-
nikation von vielfiltigen Komponenten abhingig ist. Zentrale (Lern-)Voraussetzung fiir das
Erleben moglichst vielfiltiger Kommunikationssituationen, in denen das multimodale Kom-
munikationssystem eingesetzt, geiibt und gelernt werden kann, bildet das Umfeld der unter-
stittzt kommunizierenden Person. Im folgenden Kapitel steht diese Komponente im Fokus der
Ausfihrungen.

3.5 Bedeutung des Umfeldes

Das Wissen um die Begrifflichkeiten, Zielgruppen sowie um die Férderung der einzelnen Kom-
ponenten cines multimodalen Kommunikationssystems im Kontext von UK reicht allein nicht
aus, um eine gelingende Kommunikation zu erméglichen (vgl. Lage/Knobel Furrer, 2014, 22).
Es braucht die Einbezichung, Anleitung und Unterstiitzung des sozialen Umfeldes (vgl. Ante-
ner, 2014, 7£; Lage, 2016, 10). Pivit wagt die These, dass 95 % aller gescheiterte Fordermaf3-
nahmen im Bereich der UK ihre Ursache nicht in der Person des:der UK- Nutzenden haben,
sondern in ihrem Umfeld (vgl. Pivit, 2010, 01.011.001).

Schon allein die lateinische Wortherkunft des Verbs ,kommunizieren® (lat. communicare)
bedeutet: gemeinschaftlich tun, gemeinsam machen, Gemeinsamkeit herstellen, mitteilen (vgl.
Frohlich, 2010, 12; Langenscheidt, 2021; Duden, 2024a) und stellt damit die Bedeutung des
Gegeniibers fir eine gelingende Kommunikation mit in den Fokus:

»~Kommunikation wird dann méglich, wenn sie gelebt wird (...). Das bedeutet, wenn ich kein Gegen-
tiber habe, das sich dafiir interessiert, was ich [Erginzung Verfasserin: als UK-Nutzende:r] zu sagen
habe, dann kann auch die beste technologische Ausstattung nicht zu gelingender Kommunikation fith-
ren“ (BAG WfbM, 2015¢, 40).

Kommunikation umfasst dabei alle Verhaltensweisen und Ausdruckformen, mit denen Men-
schen in Bezichung treten (vgl. Wilken, 2021,11). Der Aufbau einer Bezichung als gemeinsame
Basis fiir Kommunikation stellt eine entscheidende Voraussetzung fiir gelingende und sinn-
stiftende Kommunikation dar. Voraussetzung dafiir ist, dass sich alle Personen im Umfeld von
Menschen mit Kommunikationsbeeintrichtigungen als potenzielle Dialogpartner:innen ver-
stehen (vgl. Lamers et al,, 2021, 116f£.).
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Der Einsatz von UK und seine komplexen Anforderungen erfordert dementsprechend eine
enge Kooperation zwischen verschiedensten Personen und den UK-Nutzenden selbst. Neben
der interdiszipliniren Zusammenarbeit zwischen den UK-Fachkriften und anderen Personen
aus professionellen Unterstiitzungssystemen (z.B. (Sonder-)Pidagog:innen, Sprach-/Ergo-/
Physiotherapeut:innen, Mediziner:innen usw.) spielt der Einbezug von nahen Angehérigen,
auflerfamiliiren Bezugspersonen sowie Personen, die mit der unterstiitzt kommunizierenden
Person zusammenleben oder/und arbeiten, eine zentrale Rolle. Sie erleben die Person im Alltag
und konnen daher ihre Verhaltensweisen, Intentionen und korpereigenen Zeichen oftmals deut-
lich besser deuten und verstehen als Therapeut:innen oder andere Fachpersonen, denen diese
Artvon Auflerungen verschliisselt bleiben oder die sie erst gar nicht als solche wahrnehmen (vgl.
Wachsmuth, 2010, 61; Antener, 2010, 01.018.001; Antener, 2014, 7 f.; Lage, 2016, 10; Litke/
Vock, 2019b, 143 1.).

Die Einfithrung von erginzenden oder alternativen Hilfsmitteln der UK ist fiir die UK-Nut-
zenden selbst sowie fiir die engen Bezugspersonen hiufig eine ungewohnte und neue Situation
(vgl. Litke/Vock, 2019b, 143 f.). Enge Bezugspersonen sind der UK gegeniiber nicht immer
positiv eingestellt: Der Einsatz von UK wird als iiberfliissig erachtet, weil die Kommunikation
mit kaum- bzw. nichtsprechenden Personen auch ohne Kommunikationshilfen gelingt. Die
potenziellen UK-Nutzenden werden unterschitze, sodass zum Teil angenommen wird, sie hit-
ten auch keinen Bedarf bzw. kein Bediirfnis nach Kommunikation (vgl. Griiber, 2021b, 16).
Andere fiirchten die Einmischung von Auflenstechenden in die enge kommunikative Bindung.
Wieder andere fiirchten, durch den Einsatz von UK endgiiltig auf den (Wieder-)Erwerb der
Lautsprache zu verzichten. Oder es werden die vielfiltigen Belastungen gescheut, die mit der
Einfithrung einer neuen Kommunikationsform verbunden sind. Zudem ist UK hiufig von der
Beherrschung spezifischer (technischer) Kommunikationshilfen abhingig. Es kann nicht vor-
ausgesetzt werden, dass allen der Umgang mit diesen Methoden geldufig ist. Diese Erfahrungen
konnen Beriihrungsingste erzeugen, woraus sich Widerstinde ergeben konnen (vgl. Wachs-
muth, 2020a, 104f.). Auch bei professionellen Personen des Umfeldes ist die Umstellung auf
die Forderung mit alternativen Kommunikationshilfen in der heutigen Zeit hiufig noch mit
Widerstinden oder/und Zweifeln verbunden, da frither Annahmen bestanden, dass die Laut-
sprache als unverzichtbar fiir die soziale und kognitive Entwicklung jedes Menschen galt und
pidagogische und therapeutische Fachkrifte entsprechend ausgebildet wurden (ebd.). Nach
Lage (2016) sind die Professionellen in die Pflicht zu nehmen, sich fiir mégliche Einstellungs-
und Wissensbarrieren zu sensibilisieren, diese zu erkennen und abzubauen (vgl. Lage, 2016, 10).

»Es bleibt letztlich Aufgabe der Professionellen, Individualitit von kommunikativer Absicht (...) anzu-
erkennen und die Storung der Kommunikation immer als etwas zu begreifen, was beide Kommunikati-
onspartner betrifft“ (Bernasconi/Béing, 2015, 153).

Es wird deutlich, dass alle Kommunikationspartner:innen, die im Kontakt mit der unterstiitzt
kommunizierenden Person sind, in die Entwicklung, das Etlernen sowie in die Implementierung
eines multimodalen Kommunikationssystems in den Alltag des:der UK-Nutzenden zwingend
einbezogen werden miissen. Neben den individuellen Kompetenzen der unterstiitzt kommuni-
zierenden Person hingt das Gelingen in groffem Mafle davon ab, wie das Umfeld auf Kommu-
nikationsimpulse reagiert und welche Ausdrucksformen beachtet bzw. ermoglicht werden. Es
braucht demnach zum einen das Wissen um die Besonderheiten einer Gesprachssituation sowie
zum anderen UK-forderliche Fihigkeiten und (Menschenbild-) Annahmen und Haltungen der
Kommunikationspartner:innen (vgl. Lage, 2006, 81; Braun, 2015, 7; Litke/Vock, 2019b, 143 £;;
Griiber, 2021b, 16). Im Folgenden werden diese Komponenten niher beschrieben.
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3.5.1 Besonderheiten der Gesprichssituation

Von den kaum- oder nichtsprechenden Menschen sowie von der:dem Gesprachspartner:in
werden Fihigkeiten gefordert, die im tiblichen Erfahrungsrahmen verbaler Kommunikation
kaum gelernt werden. Nicht selten scheitert ein Gesprich aufgrund der Tatsache, dass die
besonderen Anforderungen dieser Kommunikationssituation nicht erkannt oder nicht erfille
werden konnen. Missverstindnisse, Frustrationen oder der Zusammenbruch der Kommu-
nikation sind die Folge (vgl.u.a. von Tetzchner/Martinsen, 2000, 74; Weid-Goldschmidt;
2015,23). Indem Gesprichspartner:innen iiber diese Besonderheiten informiert sind, konnen
sie sich und ihr eigenes Verhalten darauf einstellen (vgl. Kristen, 2005, 22; Braun, 2015, 34;
Wachsmuth, 2020a, 101).

Atypisches Rollenverhalten

In einer allgemeinen Gesprichssituation mit sprechenden Personen spricht i.d. R. eine Person,
wihrend die andere zuhért. In der Kommunikation mit kaum- oder nichtsprechenden Perso-
nen verindert sich die tibliche Rollenverteilung. Die meist passive Rolle des:der Zuhorer:in
wird in eine aktive Rolle umgewandelt. Bspw. muss der:die Zuhérer:in durch Ja/Nein-Fragen
die Mitteilung der unterstiitzt kommunizierenden Person entschliisseln. Der:die Zuhorer:in
sollte in der Lage sein, dem UK-Nutzenden ungeteilte Aufmerksamkeit zu schenken. Bspw.
kann bei der Verwendung einer Symboltafel der UK-Nutzende nur dann etwas mitteilen, wenn
der:die Zuhorende den Blick auf die Kommunikationstafel hilt (vgl. Braun, 2015, 34).

Fir die Nutzenden von Kommunikationshilfen ist der motorische Ablauf des Formulierens
i.d.R. kein automatischer Vorgang, sondern eine bewusste Titigkeit. Das heifit, die Bestitigun-
gen oder Verneinungen der Deutungsversuche des:der Gesprichspartner:in verlangen erhebli-
che Konzentrationsleistungen und kérperliche Anstrengungen (vgl. von Tetzchner/Martinsen,
2000, 74).

Insgesamt verdeutlicht diese atypische Rollenverteilung die Abhingigkeit von kaum- oder
nichtsprechenden Menschen in kommunikativen Situationen von ihrem Gegeniiber. Die
Abhingigkeit resultiert u.a. aus den Irritationen, die im Zuge der ungewohnten kommunikati-
ven Situationen entstehen. Insb. auf Seiten der Professionellen wird das Erfassen und Auslegen
des kommunikativen Verhaltens von kaum- und nichtsprechenden Menschen als schwierig bis
besonders belastend empfunden (vgl. Bernasconi, 2015, 16). Unterstiitzt kommunizierende
Personen sind selten aktiver Initiator von Kommunikation. Dadurch sind sie auf das Sich-Ein-
lassen sowie auf die subjektive Interpretation des kommunikativen Verhaltens durch den:die
Gesprichspartner:in angewiesen (vgl. Klauf et al., 2007, 50). Dementsprechend verlagert sich
die ,Deutungshoheit” des kommunikativen Verhaltens zu den Gesprichspartner:innen (vgl.
Bernasconi, 2015, 16). Es besteht die Gefahr, dass die Aussagen, die mit einer Kommunika-
tionshilfe hervorgebracht werden, von dem:der sprechenden Gesprichspartner:in nicht zur
Kenntnis genommen werden, sondern stattdessen dem:der UK-Nutzenden eigene Ansichten
oder falsche Interpretationen aufgedringt werden (vgl. von Tetzchner/Martinsen, 2000, 77).
Als cinen belastenden Faktor innerhalb des Dialogs zwischen UK- Nutzenden und
Kommunikationspartner:innen fithrt Wachsmuth (2020a) an, dass beide Personen durch
die Beschiftigung mit ihrer eigenen Rolle, die sie in dieser Gesprichssituation einnehmen,
abgelenkt werden. Sprechende Kommunikationspartner:innen sind héufig so sehr mit sich
und der Erwartung, UK zu verstehen, beschaftigt, dass sie dariiber ihre Rolle als interessierte
Gesprichspartner:innen vernachlissigen (vgl. Wachsmuth, 2020a, 106).
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Reduzierte Kommunikationsgeschwindigkeit

Waihrend in einer allgemeinen Gesprichssituation sprechende Personen auf eine Kommuni-
kationsgeschwindigkeit von ca. 120 bis 180 Wértern pro Minute kommen, ist die Kommu-
nikation, in welcher UK verwendet wird, erheblich langsamer (vgl. Braun, 2015, 36). In der
Literatur lassen sich Angaben von zwei bis 26 Wértern pro Minute finden (vgl. Kraat, 1985).
Selbst wenn die Kommunikationshilfe schnell bedient wird, liegt die Zahl der in jeder Minute
erzeugten Worter oder graphischen Zeichen, und damit der Gesamtumfang der Sprache, deut-
lich niedriger als bei sprechenden Personen (vgl. von Tetzchner/Martinsen, 2000, 74). UK-
Nutzende machen daher hiufig die frustrierende Erfahrung, dass sie in einer Unterhaltung nur
wenig Mitteilungen machen kénnen und das begonnene Gesprich aufgrund von Zeitmangel
abgebrochen werden muss (vgl. Braun, 2015, 36£.).

Eingeschrinktes Vokabular

Die Motivation an einer Kommunikation ist im hohen Maf davon abhingig, ob (mit UK) das
mitgeteilt werden kann, was intendiert ist. Unterstiitzt kommunizierenden Personen wird ein
von Anderen ausgewihltes Vokabular zur Verfiigung gestellt (vgl. Wachsmuth, 2020a, 102).
Viele der kaum- bzw. nichtsprechenden Menschen sind auf die Hilfe von Gebarden, Fotos oder/
und Symbolen angewiesen. Bei den betreffenden Personen, die zusatzlich nicht lesen und schrei-
ben kénnen, ist das Vokabular, welches ihnen mit diesen Hilfsmitteln zur Verfigung gestellt
werden kann, sehr begrenzt. Kommunikationsversuche werden deshalb haufig aufgegeben, da
das Repertoire an Symbolen keinen Hinweis auf die gewiinschte Thematik gibt. Das verdeut-
licht einmal mehr, dass der UK-Nutzende vom Erfindungsreichtum und Interpretationsvermé-
gen der:des Gesprichspartner:in abhingig ist. Die Begrenzung des Vokabulars erfordert von
beiden Gesprichspartner:innen eine hohe Frustrationstoleranz (vgl. Braun, 2015, 37).

Verinderte und fehlende nonverbale Signale

Aufgrund von schweren Kérperbehinderungen der kaum- oder nichtsprechenden Menschen
sind die nonverbalen Verhaltensweisen verindert bis teilweise nicht vorhanden. Sie tragen aber
im hohen Maf8 dazu bei, ob ein Gesprich als angenehm oder unangenehm empfunden wird
(vgl. Braun, 2015, 38). Verstindnisvolle Blicke, Zustimmung durch Licheln, Kopfnicken, ,,Ja“
oder ,Uh®, Hochzichen der Augenbraue oder Stirnrunzeln sind u.a. nonverbale Elemente,
denen eine wesentliche Rolle in der tiglichen Kommunikation zukommt. Wihrend eines
Gesprichs wird der:die Gesprichspartner:in hiufig dadurch verunsichert, dass z.B. der Blick-
kontake nicht andauernd hergestellt werden kann oder die genannten nonverbalen Signale feh-
len (vgl. Wachsmuth, 2010, 59 £;; Braun, 2015, 38; Wachsmuth, 2020a, 102). Stattdessen muss
der:die Gesprichspartner:in versuchen, eine Vielzahl von Reflexaktivititen und unwillkiirliche
bzw. Verkrampfte Bewegungen der unterstiitzt kommunizierenden Person richtig einzuordnen.
Ungewollte Gesichtsverzerrungen und Herunterhingen des Kopfes konnen filschlicherweise
als Desinteresse und Ablehnung interpretiert werden (vgl. Braun, 2015, 38).

Entsprechen die Zeichen bzw. Auflerungen der UK-Nutzenden so wenig den Normen der
tiblichen Verstindigung, werden sie hiufig gar nicht als Bedeutungstriger wahrgenommen.
Teilweise erscheinen sie lastig und werden als behinderungsspezifische ,Ticks” interpretiert,
die man durch striktes Ignorieren zu unterdriicken versucht (vgl. Wachsmuth, 2020a, 102).
Dieses fehlende bzw. leicht falsch interpretierte Riickmeldeverhalten ist eine Hauptursache fiir
den Eindruck des:der Kommunikationspartner:in, nicht verstanden zu werden, oder, dass das
Gegeniiber nicht in der Lage bzw. fihig ist zu kommunizieren (vgl. Fuchs, 2011, 129; Braun,
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2015, 38). Fiir die unterstiitzt kommunizierende Person ist es dadurch besonders herausfor-
dernd, einen Dialog aufrechterhalten zu kénnen und durch partnerorientierte Signale, die
Zustimmung, Erstaunen und Interesse ausdriicken, ihr Gegeniiber zum Weiterreden zu ermuti-
gen (vgl. Wachsmuth, 2020a, 103).

Mangel an Erfahrungen iiber kommunikative Regeln auf Seiten der nichtsprechenden Person
Menschen, die lautsprachlich kommunizieren, lernen die expliziten und impliziten Gesprichs-
regeln in ihrer Kommunikationsentwicklung bereits in ihrer Kindheit. Diese grundlegenden
kommunikativen Erfahrungen bleiben Menschen, die in ihrer Lautsprache eingeschrinke sind,
meist verwehrt. Die Gesprichsregel, dass z. B. auf eine Frage immer eine Antwort des Gegen-
tibers folgt, konnen diese Menschen dementsprechend nicht adiquat erlernen, da die Fragen,
die an sie gestellt werden, meist rhetorischer Art sind oder die Antwort erst gar nicht abgewartet
wird. Das hat zur Folge, dass falsche Erfahrungen in Gesprichen gemacht werden und somit
z.B. die falsche Regel erlernt wird, dass auf eine Frage keine Antwort erwartet wird bzw. der
Versuch einer Antwort immer wieder ignoriert wird. So kann das Wissen tiber die Linge von
Gesprichspausen, tiber die Regeln des Wechsels der Sprecher:innen in einem Dialog oder auch
tiber Strategien zur Eréffnung von Konversationen sowie deren Fortfithren (z.B. Verabredung
fiir weitere Treffen) und Abschluss nicht adiquat angeeignet und erprobt werden. Da die Ein-
schiatzung der Qualitit einer Begegnung und der Wunsch nach einem weiteren Treffen davon
abhingt, ob der Abschluss als angenehm empfunden wird, ist dies insb. fiir UK-Nutzende durch
die Nutzung von Kommunikationshilfen eine besondere Herausforderung (vgl. Braun, 2015,
40f.; Wachsmuth, 2020a, 103).

Gewichtung der kommunizierten Inhalte durch die natiirlich sprechende Person

Von manchen Gesprichspartner:innen wird eine Mitteilung, die per Lautsprache kommuni-
ziert wird, anders gewichtet als dieselbe Mitteilung, die unterstiitzt kommuniziert wurde. Die
verschobene Gewichtung der Gesprichsinhalte erscheint einerseits als Uberbewertung und
andererseits als Unterbewertung. Im Rahmen der Unterbewertung werden kommunikative
Signale der unterstiitzt kommunizierenden Person nicht wahrgenommen. Einerseits, weil die
Gesprichspartner:innen die Kommunikationsabsichten nicht erkennen bzw. verstehen konnen,
und andererseits, weil die Gesprichsabsichten durchaus zwar von den Gesprichspartner:innen
erkannt, dennoch absichtlich tibersehen werden. Stattdessen dringen sie dem:der UK-Nutzen-
den hiufig ihre cigenen Ansichten oder falschen Interpretationen auf (vgl. Braun, 2015, 41).
Die Uberbewertung von kommunizierten Inhalten gewinnt insb. in negativ nuancier-
ten Situationen an Bedeutung. Werden Kommunikationstafeln oder Sprachausgabegerite
benutzt, um z.B. zu schimpfen, zu beleidigen, zu nerven oder zu liigen, ist die Reaktion der
Gesprichspartner:innen sehr hiufig erregter, als wenn Gleiches lautsprachlich gedufSert wer-
den wiirde. Die Begriindung dafiir liegt in der Erwartung, dass unterstiitzt kommunizierende
Personen mit ihren Kommunikationshilfen sozial adiquate Verhaltensweisen prisentieren

(a.0.0.,42f1).

Auflere Bedingungen

Weiterhin wird die Gesprichssituation von duferen Bedingungen, wie z.B. der ortlichen und
riumlichen Rahmenbedingungen, in denen kommuniziert wird, beeinflusst. Die Kommunika-
tion mit UK-Nutzenden braucht Zeit und Ruhe, was in der Interaktion miteingerechnet wer-
den muss. Hiufig wird unterschitzt, wie viel Zeit und Ubung es braucht, bis die Formulierung
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einer Mitteilung via Kommunikationshilfen so automatisiert ist, dass Raum fiir die Inhalte der
Kommunikation frei wird (vgl. Antener, 2014, 9). Eine gute Zuginglichkeit der Kommunikati-
onshilfen und -materialien ist fiir die UK-Nutzenden eine weitere wichtige Bedingung. Bspw. ist
die Kommunikationsmappe nicht hilfreich, wenn sie fiir die:den UK-Nutzenden unerreichbar
hinten an seinem Rollscuhl hinge (vgl. Pivit, 2010, 01.006.001). Dariiber hinaus kénnen sté-
rende Ereignisse in der Umgebung den:die UK-Nutzende:n sowie die Gesprachspartner:innen
ablenken (vgl. Wachsmuth, 2020a, 106).

3.5.2 Forderliche Fihigkeiten der Kommunikationspartner:innen

Im Zusammenhang mit den Ausfithrungen zu Besonderheiten der Gesprachssituation mit einer
unterstiitzt kommunizierenden Person sind bereits bedeutsame Fahigkeiten und Verhaltensweisen
der sprechenden Kommunikationspartner:innen erliutert worden. Im Folgenden werden einige
dieser Aspekte mit weiteren UK-forderlichen Fihigkeiten der Kommunikationspartner:innen
verkniipft und stichpunktartig zusammengefasst.

Die nachfolgend genannten Bereiche sind relevant:

Wissen iiber

o das Themenfeld der Unterstiitzten Kommunikation

o die Entwicklungsstufen in der Kommunikation bei Kindern mit und ohne Behinderungen

o die Besonderheiten der Gesprichssituation im Allgemeinen

e die Besonderheiten der Kommunikationsméglichkeiten des:der betreffenden UK-Nutzen-
den

Fihigkeit,

o sich der eigenen Rolle mit der Verantwortung fiir das Gelingen des Gesprichs bewusst zu sein

o zur Wahrnehmung nonverbaler Signale und individueller Ausdrucksformen

o mehr Zeit einzuplanen, um UK-Nutzenden die notwendige Zeit zu geben eine Auflerung zu
formulieren

o zur Einbezichung aller genutzten Kommunikationsformen des:der UK-Nutzenden

e personenbezogene Kommunikationshilfen immer in Reichweite bereitzustellen sowie auf
Einsatzbereitschaft zu priifen (z.B. elektronische Kommunikationshilfen miissen immer
geniigend aufgeladen sein)

e zur Orientierung am Thema/Gesprichsanlass des:der UK-Nutzenden, um nicht am Thema
vorbeizureden oder ein eigenes dem UK-Nutzenden aufzuzwingen

e Gesprichs- und Fragetechniken einzusetzen; wenn UK-Nutzende bspw. nur mit ,,Ja“ und
»Nein“ antworten, diirfen keine offenen Fragen, keine verneinenden bzw. Fragen mit ,,oder”
gestellt werden

e zu loben, um die UK-Nutzenden in ihren Bemithungen zu bestirken und zu motivieren in
Kommunikation zu gehen

e zur angemessenen Kokonstruktion

o zum Modeling; damit ist die sprachbegleitende und vorbildhafte Nutzung der gewihlten
UK-Methode durch die Fachpersonen oder/und nahen Bezugspersonen gemeint

o Feedbackstrategien (z. B. Expansion, Extension, korrektives Feedback) zu nutzen

o Interesse zu bekunden und ggf. mehrfach zum Ausdruck bringen, dass Interesse am Gesprichs-
beitrag besteht (vgl. Kristen, 2005, 22 f, 50£.; Pivit, 2010, 01.011.001; Vock/Liike, 2019, 83;
Wachsmuth, 2020a, 105).
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Es bleibt festzuhalten, dass Kommunikation unter besonderen Bedingungen in ungewdhn-
lich hohem Mafl von mitmenschlichen Werten abhingig ist. Auch bei optimaler Versorgung
und Vorbereitung bleibt fiir das Gelingen der Kommunikation entscheidend, dass beide
Gesprichspartner:innen ein hohes Maf an Zeit, Geduld, Einfiihlungsvermdgen, Erfindungs-
reichtum und Frustrationsbereitschaft mitbringen miissen (vgl. Braun, 1996, 140; Braun
2015, 43). Zwar lassen sich Strategien gezielt einiiben, dennoch bleibt die Grundhaltung der
Gesprichspartner:innen das entscheidende Kriterium fiir das Gelingen der Kommunikation
(vgl. Braun, 1996, 135; Kristen, 2005, 51 ff.). UK-férderliche (Menschenbild-) Annahmen und
Haltungen werden daher im folgenden Kapitel thematisiert.

3.5.3 Forderliche (Menschenbild-)Annahmen/Haltungen der

Kommunikationspartner:innen

In den bisherigen Ausfithrungen wurde differenziert herausgearbeitet, dass eine gelingende
UK die Entwicklung einer bestimmten, positiven, von Offenheit, Geduld und Wertschitzung
geprigten Grundhaltung aller an der Umwelt der UK-Nutzenden Beteiligten im Umgang mit
den UK-Nutzenden beansprucht und bedingt (vgl. Rothmayr, 2008; Pivit, 2010, 01.011.001;
Kirsten, 2015, 53; Vock/Liike, 2019, 88).

»Unterstiitzte Kommunikation geht tiber den Transport von Informationen hinaus. Sie ist auch mehr
als nur ein Vermittlungsakt. Unterstiitzte Kommunikation bedeutet mehr, als nur technische Medien
einzusetzen. Unterstiitzte Kommunikation ist eine Haltung und bedeutet, sich gegenseitig verstehen zu
wollen und die Umwelt zu verstehen® (BAG WtbM, 2015b, 21).

Geprigt durch die individuelle Sozialisation und die Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen
Normen entwickelt jedes Individuum cin bestimmtes Menschenbild (vgl. Kristen, 2005, 53).
Menschenbilder sind nicht auf den ersten Blick zu erfassen, dennoch sind sie an der Art und
Weise des Umgangs untereinander erkennbar, zeigen sich in der Kommunikation und Sprache,
in den Einschitzungen, die voneinander getroffen werden, und zuvorderst im konkreten Ver-
halten bzw. praktischen Handeln (vgl. Dederich, 2006, 543 ff.). Menschenbilder bieten damit
cinen bewussten oder unbewussten Orientierungsrahmen im sozialen Miteinander (vgl. Dede-
rich, 2017, 162).

Demnach sind sie eine zentrale Determinante bei der Gestaltung von Kommunikationssitua-
tionen. Die Anwendung von UK erfordert eine wiederholte Auseinandersetzung mit pad-
agogischen Grundhaltungen und Menschenbildannahmen bzw. eine allgemeine Bereitschaft
zur stindigen Reflexion und Diskussion der daraus resultierenden pidagogischen Denk- und
Vorgehensweise (vgl. Rothmayr, 2008, 228; ANUK, 2010, 08.018.004). In der pidagogischen
Arbeit, hier in Bezug auf Menschen mit Kommunikationsbeeintrichtigungen, beeinflussen
Menschenbilder mafigeblich den Umgang mit dieser Personengruppe. So werden bspw. auch
auf der Grundlage des vorherrschenden Menschenbildes pidagogische Angebote ausgewihle
und geplant. Wird davon ausgegangen, dass jeder Mensch entwicklungs- und bildungsfihig ist,
werden Angebote anders geplant, als wenn die Uberzeugung vorherrscht, dass ohnehin kein
Entwicklungspotenzial vorliegt (vgl. Lamers et al., 2021, 30).

Gerade in Abhingigkeitsverhiltnissen, wie sie besonders in der UK zu verzeichnen sind
(s. Kap. 3.5.1), ist die Haltung der pidagogischen Fachkrifte schr michtig. Sie beeinflusst niche
nur maflgeblich das subjektive Menschenbild des Menschen mit Behinderungen, sondern sie
erzeugt auch, dass der Mensch mit Kommunikationsbeeintrichtigung sich entsprechend verhilt
(ebd.). Mit einer Haltung, die per se Kommunikation zutraut, kann so ciner negativen Einfluss-
nahme vorgebeugt werden (vgl. Lage, 2016, 10; Braun, 2020, 22). Aus der Siuglingsforschung zur
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frithen Kommunikationsentwicklung ist bekannt, dass sich aus dieser zutrauenden Haltung heraus
erste Zeichen vorsprachlicher und kommunikativer Kompetenz entwickelt (vgl. Lage, 2016, 10).
Konrad (2021) sieht die Einstellungen und Verhaltensweisen der Kommunikationspartner:innen
als zentralen Ausgangspunke fiir gelingende Kommunikationsprozesse. Nur wer erkennt, dass
dazu eine Anpassung des eigenen Verhaltens nétig ist, wird den Menschen dabei unterstiitzen kon-
nen, ein eigenes Kommunikationssystem auch tatsichlich aufzubauen (vgl. Konrad, 2021, 110).
Es sollte eine Maxime jedes Handelns sein, das Gegeniiber, hier den:die UK-Nutzende:n, még-
lichst gut in seinen Bediirfnissen und Interessen zu verstehen und ihm:ihr immer wieder auch die
Méglichkeit zu geben, sich verindern und neu entscheiden zu diirfen.

In der Literatur werden unterschiedliche Perspektiven diskutiert, welche die Bedeutung forder-
licher Grundhaltungen und Menschenbildannahmen in den Fokus ihrer Uberlegungen stellen
und diese als unabdingbare Anforderungan die Kommunikationsférderung formulieren.

Kristen (2005) stellte fest, dass sich Grundhaltungen, welche dem personenzentrierten Ansatz
nach C. Rogers zugrunde liegen, auch fiir die Kommunikation und Beziehungsgestaltung zwi-
schen sprechenden und kaum- bzw. nichtsprechenden Kommunikationspartner:innen nutzbar
gemacht werden kénnen. Mit entsprechender Modifikation kénnen folgende Grundhaltungen
in cine Kommunikation, in der UK angewendet wird, cinflieflen (vgl. Kristen, 2005, 54):

Echtheit, Aufrichtigkeit

Die Gesprichspartner:innen sind sich ihres eigenen Erlebens, ihrer Gefithle und Einstellungen
bewusst und werden von den UK-Nutzenden in ihren Worten und Handlungen als echt erlebt.
Dabei ist Echtheit und Aufrichtigkeit nicht mit einer riicksichtslosen und unbedingten Offen-
heit zu verwechseln, sondern meint ein sich in die Situation des Anderen einfithlendes Aufrich-

tigsein (vgl. Kirsten, 2005, 52£.).

Achtung, Wertschitzung

Die Gesprichspartner:innen begegnen den UK-Nutzenden ohne Vorurteile und Bewertungen,
so dass diese ihr Erleben zulassen und ihre Bediirfnisse ausdriicken kénnen (vgl. Kirsten, 2005,
52f.). Wertschitzen meint, das Gegeniiber als ganze Person so zu akzeptieren, wie es ,im Augen-
blick ist, mit allen Schwierigkeiten und Méglichkeiten® (Pértner, 2008, 29). Sollen Achtung
und Wertschitzung Leitprinzipien einer solchen Kommunikation werden, ist es unumginglich,
als sprechende:r Gesprichspartner:in jegliche Themen, die die kaum- bzw. nichtsprechende
Person ausdriicken méchte, unbeeindruckt von der eigenen Einstellung zuzulassen und sie ohne
Wertung zu erfassen. Nur so konnen gedachte und beabsichtigte Aussagen zum Thema eines
Gesprichs werden (vgl. Kirsten, 2005, 52£.).

Einfiihlendes Verstehen und Empathie

Die Gespichspartner:innen bemiihen sich, den inneren Bezugsrahmen der nicht sprechenden
Person mit seinen gefithlsmifligen Anteilen und Bedeutungen genau wahrzunehmen und mit-
zuteilen. Empathie meint dabei die Fihigkeit, das Erleben des Anderen (Gefiihle, Gedanken,
Empfindungen) — unter Beriicksichtigung seiner personlichen Bedeutungszuschreibung - sen-
sibel zu erfassen und das Verstandene mitzuteilen. Menschen mit schwer verstindlicher bzw.
fehlender Lautsprache sind darauf angewiesen, dass es andere gibt, die stellvertretend fiir sie
ihre Befindlichkeiten deuten und mitteilen. Fiir die sprechende Person bedarf es einer diffe-
renzierten Wahrnehmung von Feinheiten und die stetige Vergewisserung, ob die betreffende
unterstiitzt kommunizierende Person richtig verstanden wurde (vgl. Kirsten, 2005, 52£.).
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Diese Einstellung frdert die Entwicklung einer hilfreichen Beziehung und gibt sowohl kaum-
oder nichtsprechenden Menschen als auch ihren Gesprichspartner:innen Raum zur Entfaltung
ihrer Fihigkeiten. Sie erméglicht, dass kaum- oder nichtsprechende Personen die Erfahrung
machen konnen, durch Kommunikation ihre Gedanken und Wiinsche auszudriicken und ihre
Umwelt nach ihren Wiinschen zu beeinflussen (vgl. Kirsten, 2005, 56 £.).

Rothmayr (2008) unterstiitzt in ihrer Arbeit die Entwicklung von Standards fiir UK und deren
Umsetzung in verschiedenen Schulstufen. In diesem Rahmen hat sie folgende Grundannahmen
fur UK formuliert, die den von ihr entwickelten Standards zu Grunde liegen und die sich auf die
gesamte Zielgruppe von UK iiber die gesamte Lebensspanne tibertragen lassen:

»Jeder Mensch besitzt Handlungsfahigkeiten.

Wer nicht adiquat angesprochen wird, wird unansprechbar.

Kommunikation ist ein Prozess.

Menschen entwickeln sich im Dialog.

Jeder Mensch kann mehr, als er in einzelnen Situationen zu zeigen vermag.

Der Aufbau oder die Erweiterung einer Dialogfihigkeit lohnt sich.

Negative Unterstellungen schaden, positive Unterstellungen (ohne Superlative) schaden nicht.
UK-Férderung darf kein gliicklicher Zufall sein, der den kaum oder nicht lautsprachlich kommuni-

L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
zierenden Schiiler:innen ,geschicht“ oder eben ,nicht geschiecht“! Das Recht auf Kommunikation
muss anerkannt werden.
e UK und ihre Methoden miissen gelehrt werden. UK entwickelt sich nicht von selbst. Manchmal
muss der Wunsch nach Kommunikation erst (oder wieder neu) geweckt werden.

o Entwicklung braucht Zeit. (Je nach kérperlichen oder geistigen Einschrinkungen woméglich viel Zeit.)*
(Rothmayr, 2008, 2291.).

Rothmayr (2010) betont im Rahmen einer Konzeption zu Aus- und Weiterbildungen im Bereich
UK, dass Grundhaltungen auch hier schon vermittelt werden miissen. Sie macht darauf aufmerk-
sam, dass pidagogische Uberlegungen und Vorgehensweisen immer auf individuelle Wirklich-
keitskonstrukte zuriickzufiihren sind, die durch die eigene Lebens- und Berufsbiografie geprigt
sind. Diese Erkenntnis ist insb. im Umgang mit nicht lautsprachlich kommunizierenden Men-
schen bedeutsam, da die Auseinandersetzung mit deren Wirklichkeiten und Lebenswelten oftmals
der einzige Zugang bleibt. Rothmayr betont daher eine grundsitzlichere Bereitschaft der sprechen-
den Kommunikationspartner:innen, sich bestméglich in ihr Gegeniiber hineinzuversetzen. Das
Arbeiten an den folgenden Grundhaltungen soll konkrete Anstofe fiir das Nachdenken tiber die
Entwicklung der eigenen Einstellungen und Haltungen geben (vgl. Rothmayr, 2010, 13.005.001).

Respekt:

Diese Grundeinstellung impliziert eine prinzipielle Achtung, die Menschen entgegengebracht
werden sollte, insb. denjenigen, die ihr Leben unter derart erschwerten Bedingungen leben.
Gleichzeitig zeigen unterstiitzt kommunizierende Personen hiufig sehr viel Geduld, Ausdauer,
Widerstandskraft und positive Lebenseinstellung, die die pidagogischen Mitarbeiter:innen bis-
weilen nicht entsprechend wiirdigen oder positiv widerspiegeln (ebd.).

Langer Atem:

In der padagogischen Praxis wiederholen sich hiufig Situationen, in denen nach mehrwéchigen
Versuchen UK einzusetzen, aufgegeben wird. Oft wird dabei verkannt, dass ein Mensch, der
jahrelange vergebliche Verstindigungsversuche erlebt hat, verlernt hat, sich in dialogische Situa-
tionen zu begeben. Hier wird ausdauernde Geduld und ein intensiver Beziehungsaufbau und
-stabilisierung gefordert (a.0.0.,13.004.001).
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Erkennen und Anerkennung:

Erkennen hat immer auch etwas mit Anerkennung zu tun. Anerkennung meint hier das Erken-
nen von praktischem Verhalten, welches durch Vorerfahrung geprigt ist. Anerkennung bedeutet
aber auch die Beachtung und Wertschitzung der Handlungsméglichkeiten nicht lautsprachlich
kommunizierender Menschen. Bestimmte Dinge konnen aber erst anerkannt werden, wenn sie
erkannt worden sind. Das bedeutet, dass sich padagogische Fachleute darin schulen miissen zu
beobachten: ,Was erkenne ich iiberhaupt als kommunikative Bemithung an? Was gehort alles
zu kommunikativen Kompetenzen?“ Es ist von besonderer Wichtigkeit, dass padagogische
Mitarbeiter:innen lernen, ihren beobachtenden Blick zu schirfen und auch nur Nuancen kom-
munikativer Absichten erkennen und anerkennen lernen (vgl. Rothmayr, 2010, 13.004.001).

Kompetenzzuweisung:

Eine wichtige Grundiiberzeugung ist, Menschen, die nicht lautsprachlich kommunizieren,
kompetenzorientiert gegeniiberzustehen. Diese Haltung hat starken Ermutigungscharakeer fiir
kommunikative Prozesse. Menschen, die nicht lautsprachlich kommunizieren, miissen sich als
wVerursacher:in oder Verinderer:in“ erleben konnen, damit sie dazu motiviert werden, kommu-
nikative Bemithungen zu zeigen. Wird die Erfahrung des ,Nichts-bewirken-Kénnen* (Roth-
mayr, 2010, 13.004.001) gemacht, werden diese Bemithungen eingestellt. Das kann zu einer
Verstarkung der oftmals schon erlernten Hilflosigkeit fithren und somit die Kommunikations-

losigkeit verstirken (ebd.).

Verstehen-Wollen:

Unter dem ,Verstehen-Wollen® wird eine Grundhaltung verstanden, die eine Bereitschaft zur
Offenheit und kritischen Reflexion beinhaltet. Das bedeutet, auch in den Verhaltensweisen des
Gegeniibers grundsitzlich eine positive Absicht zu entdecken und einen Sinn zu unterstellen.

Dazu gehért, die eigenen Vorurteile aufzudecken und ihren Entstehungszusammenhang zu
erkennen (a.o.O., 13.005.001).

Auch die Arbeiten von Castaneda (2018), der das Grundrecht auf UK in verschiedene Rechte
aufteilt, gibt wesentliche Hinweise fiir eine UK-forderliche Haltung:

Grundrecht auf Unterstiitzte Kommunikation (Castaneda, 2018):

»Ich habe das Recht ...

e gehort zu werden und Antworten zu erhalten.

e mitzusprechen und direke angesprochen zu werden.

e Bediirfnisse zu duflern und nach etwas zu verlangen.

o auf feinfithlige Art und Weise behandelt zu werden.

e jederzeit auf meine Kommunikationshilfe zuriickgreifen zu konnen.

o cine Auswahl und Entscheidung zu treffen.

e Nein zu sagen, etwas abzulchnen oder mich neu zu entscheiden.

e vermittelt zu bekommen, wie man kommuniziert.

e meine Gefiihle, Gedanken und Meinung zu duflern.

o gefragt zu werden und Aufmerksamkeit und Zuwendung zu erhalten.

e iiber meinen Tagesablauf und das Weltgeschehen informiert zu werden.
e cin funktionierendes und aktualisiertes Kommunikationssystem verwenden zu kénnen.
e mit Respekt und Wiirde behandelt zu werden.

o cin gleichwertiges Mitglied der Gesellschaft zu sein” (Castaneda, 2018).
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Lemler, Godow und Horneber (2017) formulierten als unterstiitzt kommunizierende Personen,
Angehérige und Professionelle 500 Jahre nach Martin Luther 95 UK-Thesen, um DenkanstofSe
und Reflexionsangebote zu geben. Durch die Formulierung der Thesen fordern sie eine selbst-
verstindliche Umsetzung von UK, wollen auf die Chancen und Herausforderungen aufmerksam
machen, entsprechende Mafinahmen von Politik und Gesellschaft erwirken sowie ein 6ffentliches
Bewusstsein fiir die Notwendigkeit vom Einsatz der UK schaffen. Die 95 Thesen zu Unterstiitzter
Kommunikation (Lemler et al., 2017) wurden zu sieben Bereichen formuliert: UK und Politik,
UK und Selbstbestimmung, UK und Entwicklung, UK und Pidagogik, UK und Gesprich, UK
und Chancen sowie UK und Herausforderungen. Im Folgenden seien hier exemplarisch Thesen
benannt, die insb. die aufgefithrten Aspekte zu einer UK-forderlichen Grundhaltung aufgreifen:

L, UK und Politik

e UK st ein Menschenrecht. — Bestehen wir darauf!

¢ UK braucht ein Menschenbild von Gleichstellung. — Sehen wir UKler auf Augenhdhe!
e UK heifit Lernen. — Gewihren wir UKlern ihr Recht auf Bildung!

UK und Selbstbestimmung

e UK bewirke eine eigene Meinung. — Lassen wir UKler selbst entscheiden!

o UK befihigt sich selbst zu vertreten. — Erkennen wir die Miindigkeit von UKlern an!
e UK gibt Kontrolle. — Lassen wir UKler tiber ihr Leben bestimmen!

e UKist personlich. — Unterstiitzen wir Unikate!

o UK gibt Selbstindigkeit. — Denken und Sprechen wir nicht fiir UKler!

e UK gibt Autonomie. — Lassen wir UKler von Kindheit an miindig werden!

UK und Entwicklung

o UK heifit Entwicklung. — Férdern wir lebenslang!

e UK wichst. — Diingen wir mit Begeisterung, Kompetenz und echtem Interesse!
o ...

UK und Pidagogik

o UK braucht Zutrauen. — Vertrauen wir: UKler wollen kommunizieren!

e UK fordert Gesprichskultur. — Férdern wir Kultur!

UK und Gesprich
¢ UK erfordert kein Mitleid. — Begegnen wir UKlern mit Empathie!
e UK braucht Geduld. - Warten wir ab!

UK und Chancen

o UK st Teilhabe. — Schlieflen wir niemanden aus!

UK heifit Gemeinschaft. — Erleben wir Interaktion und Bezichung!
UK ist Bekenntnis. — Predigen wir Respekt und Zutrauen!

UK und Herausforderungen

o UK erfordert Beharrlichkeit. — Seien wir stur!

o UK st verschieden. — Scheren wir nicht alle iiber einen Kamm!
e UK verindert. — Verlassen wir gewohnte Pfade und Positionen!
o ..“(Lemleretal. 2017).

In der Zusammenschau der verschiedenen Ansitze wird deutlich, dass sie jeweils unterschied-
liche Schwerpunkte setzen. Die Ausfithrungen von Kirsten (2005) und Rothmayr (2010) be-
schreiben unterschiedliche Haltungsaspekte, aus denen sich Impulse und Handlungsanweisun-
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gen fuir die konkrete Umsetzung in der Praxis ableiten lassen. Die Ausfithrungen von Castaneda
(2018) und Lemler et al. (2017) zeigen einen Aufforderungscharakter, der Interpretationsspiel-
raum zulisst. Allen gemeinsam ist, dass sie zu einer Auseinandersetzung mit der eigenen Grund-
haltung auffordern und damit Reflexionsimpulse setzen.

3.6 Fazit

Durch das vorangegangene Kapitel wird deutlich, dass UK zahlreiche Bereiche und komplexe
Systeme und Modelle umfasst. Kommunikationsprozesse zwischen Menschen zeigen sich per se
komplex. Die zwischenmenschliche Verstindigung mit alternativen Kommunikationsformen
scheint noch komplexer zu sein, da das Phinomen UK selbst vielschichtig und mehrdimensio-
nal betrachtet werden muss (vgl. Lage, 2006, 85; Sachse, 2010).

Erstens, weil die einzelnen Personengruppen potenzieller UK-Nutzenden sehr heterogen sind
und demzufolge die individuellen Zielsetzungen sowie die angewendeten Mittel und Metho-
den der UK 4uf8erst unterschiedlich sein miissen (vgl. Lage, 2016, 9). Zweitens ist UK mehr
als der alleinige Einsatz von Kommunikationshilfen. Die Kommunikationshilfen sind nur
eine Komponente vom individuellen multimodalen Kommunikationssystem des:der UK-
Nutzenden, das eine erfolgreiche und individuell gelingende Kommunikation beeinflusst. Die
Pramissen der Gleichwertigkeit aller Kommunikationsmodi und der Multimodalitit fithren
dazu, dass sich die Kommunikation extrem herausfordernd gestaltet (vgl. Lage, 2006, 96f.,
100). Drittens ist UK komplex, weil die Gestaltung von Kommunikationssituationen, in denen
UK angewendet wird, sehr vielfiltige und anspruchsvolle Anforderungen an die sprechenden
Kommunikationspartner:innen sowie an die unterstiitzt kommunizierende Person selbst stellt.
In der Zusammenschau dieser Aspekte werden die vielfiltigen Anforderungen, die im Rahmen
gelingender Kommunikationsforderung an die padagogischen Fachkrifte in den Einrichtungen
gestelle werden, und damit auch die Komplexitit des Arbeitsbereiches deutlich (vgl. Wahl et
al., 2015,13). Wenn professionelles Handeln der konsequenten Orientierung an Teilhabe sowie
der Komplexitit der UK gerecht werden will, braucht es Verinderungen auf verschiedenen
Ebenen. Es braucht das UK-spezifische Wissen und Kompetenzen von allen am UK-Prozess
beteiligten Personen. Es braucht aber insb. eine UK-férderliche Haltung, die sensibel und stets
teilhabeorientiert Kommunikationsraume eroffnet und den Menschen mit Kommunikations-
beeintrichtigungen Kommunikationsabsichten und -kompetenzen zuspricht und zutraut. Der
konsequente Blick auf Kommunikations- und Teilhabebarrieren im gesellschaftlichen Leben
wird notwendig, nicht zuletzt durch die menschenrechtspolitischen Vorgaben, um den Men-
schen mit schweren Kommunikations- und Entwicklungsbeeintrachtigungen den Zugang zu
diesen zu sichern (vgl. Lage, 2016, 9).
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4 Lebensbereich Wohnen: Wohnformen fiir erwachsene
Menschen mit Behinderungen

Um im weiteren Verlauf der Arbeit gezielt auf die aktuelle Situation von UK in der nachschu-
lischen Lebenswelt fiir Erwachsene mit Behinderungen eingehen zu kdnnen, ist es in diesem
Teil der Arbeit notwendig, die Rahmenbedingungen und Strukturen des Lebensbereichs Woh-
nen zu erldutern. Neben wichtigen Aspekten wie der sozialrechtlichen Verankerung von wohn-
bezogenen und teilhaberelevanten (Assistenz-)Leistungen der EGH sowie deren Verinderung
durch das BTHG werden im folgenden Kapitel konkrete Wohnformen und deren Aufbauor-
ganisation skizziert. Weiterhin wird die praktische Ausgestaltung durch Assistenzkrifte sowie
deren Qualifikation in den Blick genommen.

Das Kapitel beschreibt hauptsichlich die Rechtslage der EGH und ihre prakeische Ausgestal-
tung zum Zeitpunke der Erhebungsphase der vorliegenden Studie im Jahr 2018/2019, um
den Kontext des Forschungsfeldes zu beschreiben. Diese Ausfithrungen werden durch den
Abschnitt 4.4 erginzt, der sich mit den rechtlichen und politischen Verinderungen durch das
BTHG befasst und Aktualisierungen zur Rechtslage enthilt, um eine weiterfithrende Diskus-
sion der Ergebnisse zu erméglichen.

4.1 Aktuelle Entwicklungen

Die UN-BRK konkretisiert in Artikel 19 (unabhingige Lebensfithrung und die Einbeziehung
in die Gemeinschaft) das Recht auf Wohnen fiir Menschen mit Behinderungen. Danach diirfen
Menschen mit Behinderungen nicht verpflichtet werden, in besonderen Wohnformen (ehemals
sog. stationiren Wohnformen) zu leben. Stattdessen miissen sie unabhingig von ihrem Unter-
stittzungsbedarf oder der Art ihrer Beeintrichtigung gleichberechtigt selbstbestimmt ihren
Wohnort wihlen kénnen (vgl. Art. 19 UN-BRK; Aichele etal., 2019, 16; Hodtke, 2021, 6). Die
UN-BRK fordert dazu auf, die gegenwirtigen Strukturen im Bereich des Wohnens zu verindern
und individuelle Unterstiitzungsarrangements zu entwickeln, die in Verbindung mit sozialrdum-
lichen Handlungsansitzen die Inklusion und Partizipation von Menschen mit Behinderungen
fordern (vgl. Seifert, 2016, 454). Als Alternative zu Grofieinrichtungen miissen inklusive und
ambulante Wohnformen fiir Menschen mit Behinderungen verfigbar gemacht werden. Dazu
sollen flichendeckend personenzentrierte Unterstiitzungsleistungen bereitgestellt werden. Das
Recht auf Wohnen steht in engem Bezug zu den Verpflichtungen der Zuginglichkeit (Art. 9
UN-BRK), insb. im Hinblick auf den barrierefreien Wohnungsbau sowie quartiersbezogene
Dienstleistungen und Angebote (vgl. Aichele et al., 2019, 16).

Aufgrund der unterschiedlichen gesellschaftlichen, politischen, rechtlichen und fachlichen Ent-
wicklungen hatsich das Verstindnis sowie der Umgang mit Behinderungen verindert. Menschen
mit einer Beeintrichtigung werden nicht mehr als zu versorgende unselbststindige Objekte gese-
hen, sondern als aktive Gestalter:innen ihres Alltags und Lebens, die Biirger:innen der Gesell-
schaft sind und ein Recht auf Teilhabe haben. Sie sind Nutzer:innen bzw. Auftraggeber:innen
von Dienstleistungen und werden nicht mehr linger als Hilfeempfinger:innen wahrgenom-
men. Folglich ist eine Neuorientierung sowohl in den Vorstellungen tiber den Ort und Inhalt
der Unterstiitzungsleistung als auch in dem sich wandelnden Rollenverstindnis von Menschen
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mit Behinderungen in der Gesellschaft zu erkennen. (vgl. Seifert, 2011, 207 ff.; Theunissen,
2011, 60 fF; Meyer et al., 2015).

Einen wichtigen Meilenstein in der Umsetzung der UN-BRK in Deutschland stellt das 2016
verabschiedete BTHG’ dar, durch das die notwendigen rechtlichen und finanziellen Rahmen-
bedingungen fiir den Strukcurwandel zu einer personenzentrierten EGH geschaffen wurde (vgl.
Aichele et al,, 2019, 21; Hédtke, 2021, 7; Weigand, 2022, 259).

Im Koalitionsvertrag fiir die 18. Legislaturperiode (2013) haben sich die damaligen Koalitions-
parteien CDU, CSU und SPD darauf verstindigt, die Leistungen fiir Menschen, die aufgrund
einer wesentlichen Behinderung nur eingeschrinkte Méglichkeiten haben, aus dem bisherigen
»Flirsorgesystem” herauszunechmen und die EGH zu einem modernen Teilhaberecht weiterzu-
entwickeln (vgl. Koalitionsvertrag, 2013, 65, 69, 80).

Die Leistungen sind fortan individuell am persénlichen Bedarf zu orientieren und mit ent-
sprechenden bundeseinheitlichen Verfahren personenbezogen zu ermitteln. Damit sollen
Leistungen nicht linger institutionsabhingig bereitgestellt werden, sondern personenzentriert
erfolgen. Diesen Auftrag umzusetzen, beabsichtigt die Bundesregierung aktuell mit den einzel-
nen Reformschritten des BTHG. In mehreren Reformschritten, verteilt iiber die Jahre 2017,
2018, 2020 und 2023, wurde und soll das BTHG zukunftsweisend weiterentwickelt werden.
Danmit soll die Lebenssituation von Menschen mit Behinderungen verbessert und somit rechtli-
che Grundlagen im Sinne der UN-BRK weiterentwickelt werden (vgl. Koalitionsvertrag, 2013,
78; von Boetticher, 2018, 597; von Boetticher, 2020, 35).

Mit der Herauslosung der EGH aus der Sozialhilfe (SGB XII) und der Uberfithrung in das
Rehabilitations- und Teilhaberecht (SGBIX) wurde das Leistungsrecht fiir Menschen mit
Behinderungen im Bereich Wohnen grundlegend verindert. Das BTHG bietet cine grofle
Chance, mehr Wahlfreiheit in Bezug auf die Lebensgestaltung und Wohnform fiir Menschen
mit Behinderungen zu erméglichen (vgl. Aichele et al., 2019, 21; Hédtke, 2021, 7; Weigand,
2022,259; DIMR, 2023, 32; LWL, 2024a).

Zahlen und Daten

Im Folgenden wird ein kurzer Uberblick iiber relevante Daten zur Wohnsituation von Men-
schen mit Behinderungen gegeben. Diese Angaben beziehen sich auf den Zeitraum der Erhe-
bung (2018/2019) und werden durch aktuelle erginzt.

Im Jahr 2018 lebten in NRW insgesamt 111 605 Leistungsberechtigte von Wohnunterstiitzung
im Rahmen der EGH; davon lebten 38 % damals in noch sog. stationiren Einrichtungen und
62% in ambulant unterstiitzten Wohnformen (vgl. MAGS NRW, 2020b, 17£.). Die Zahlen
aus dem derzeitig aktuellen Teilhabebericht NRW (Datengrundlage: 2018) von 2020 verdeut-
lichen, dass nicht alle von den genannten Reformprozessen profitieren und die Anforderungen
aus Artikel 19 UN-BRK noch nicht fiir alle Menschen mit Behinderungen verwirklicht wurden
(vgl. DIMR, 2019, 1£.).

Obwohl in NRW grundsitzlich eine Entwicklung hin zum ambulant unterstiitzten Wohnen
bereits seit einigen Jahren beobachtet wird, zeigt sie sich insb. in Bezug auf verschiedene Alters-
gruppen und Beeintrichtigungen: Vor allem jiingere Menschen leben ambulant unterstiitzt,
wohingegen stationire Wohneinrichtungen mit steigendem Alter einen immer grofieren Stel-
lenwert erhalten. Menschen mit einer kognitiven und komplexem Unterstiitzungsbedarf (63 %)
leben deutlich hiufiger in stationidren Wohnformen als z.B. Menschen mit einer psychischen

7 Einen guten Uberblick iiber die Entstehungsgeschichte des BTHG und die damit verbundene Entwicklung des
Gesetzes findet sich bei Conty (2018, 7 fF.).


http://www.gemeinsam-einfach-machen.de/DE/Service/Glossar/Functions/glossar.html;jsessionid=1F5DF509F9D21F7CC79612C272E4AAE3.1_cid360?lv2=5411046&lv3=299254
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Beeintrichtigung (20 %), so der aktuelle Teilhabebericht NRW (vgl. Aichele, et al., 2019, 22;
MAGS NRW, 2020a, 140 ff.; Hodtke, 2021, 7).

Die Zahlen des bundesweiten Kennzahlenberichts der Bundesarbeitsgemeinschaft der iiberort-
lichen Triger der Sozialhilfe (BAGS)® zeigen, dass die stationiren Wohnformen weiterhin die
dominierende Wohnform fiir Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen darstellen. Fiir das
Jahr 2020 (Datengrundlage 2018) ermittelte die BAGIiS folgende wesentliche Entwicklungen
fiir den Bereich Wohnen:

Etwas mehr als die Hilfte der Personen mit Leistungen zum Wohnen (51 %) wurde 2018 in
ambulant unterstiitzten Wohnformen betreut. In absoluten Zahlen: 2018 bezogen insgesamt
407 539 volljahrige Menschen mit Behinderungen wohnbezogene EGH. Davon lebten 199745
in stationiren Einrichtungen (ein Minus von 0,2% zum Vorjahr), 207794 in den ambulant
unterstiitzten Wohnformen (ein Plus von 4,4 % zum Vorjahr, darunter 2 987 volljihrige Perso-
nen) und in Pflegefamilien (ein Plus von 6,9 % zum Vorjahr) (vgl. BAG4S, 2020, 12). ,,Fast zwei
Drittel der Menschen, die in einer Einrichtung stationir betreut wurden, sind Personen mit
einer geistigen Behinderung (63,1 %). Nahezu ein Drittel der Bewohner:innen (30,4 %) von
Wohneinrichtungen sind Menschen mit einer seelischen Behinderung und 6,5 % haben ecine
korperliche Behinderung® (BAGiiS, 2020, 7). So leben noch immer fast die Hilfte aller Men-
schen mit Behinderungen, die Leistungen zum Wohnen bezichen, in stationiren Wohnformen
(vgl. DIMR, 2023, 32). Dies widerspricht der UN-BRK und den Leitlinien zur Deinstitutiona-
lisierung des UN-Fachausschusses zur Umsetzung der UN-BRK (vgl. Biindnis deutscher Nicht-
regierungsorganisationen zur UN-Behindertenrechtskonvention, 2023, 28).

Thre Lebenslage ist nach wie vor von sehr hoher sozialer Abhingigkeit geprigt und von gro-
Ben Exklusionsrisiken gekennzeichnet. Thre Handlungsspielrdume sind daher immer noch sehr
begrenzt, sodass eine selbstbestimmte und gleichberechtigte Lebensfiihrung erheblich erschwert
wird — auch mit Blick auf die Erfiillung ihrer Wohnbediirfnisse (vgl. Seifert, 2016, 454; Beck/
Franz, 2019; IMPAK, 2021). Sie leben oftmals bis ins mittlere Erwachsenenalter im eigenen
Elternhaus und verlassen dieses erst, wenn ihre Eltern die notwendige alltigliche Unterstiitzung
nicht mehr leisten kénnen (vgl. Dieckmann et al., 2015, 89). Dass das Wohnen im Elternhaus
(statt einer stationiren Wohnform) zumeist noch alternativlos ist, liegt vielfach an einem Mangel
an barrierefreiem Wohnraum selbst. Die vorhandenen ambulanten Wohnangebote vor Ort sind
entweder nicht ausreichend oder entsprechen nicht den besonderen Bediirfnissen von Menschen
mit komplexen Unterstiitzungsbedarfen (vgl. DIMR, 2019, 1£.). ,,Im bundesweiten Trend der
>Ambulantisierung< zeichnet sich ab, dass Menschen mit hohem Hilfebedarf als >Restgruppe«<
in den Institutionen verbleiben (Dieckmann et al. 2016, 62). Ein Wandel in den Wohn- und
Unterstﬁtzungsangeboten ist notwendig, um eine echte Personenzentrierung im Sinne des
BTHG zu erreichen (vgl. Dieckmann et al. 2016; Schuppener et al,, 2021, 285).

So bestitigen aktuellere Zahlen aus dem Jahr 2021 des bundesweiten Kennzahlenberichts der
BAGiiS (2023), dass fiir die stationiren Wohnformen deutlich héhere staatliche Ressourcen
aufgewandt wurden als fiir die Assistenz in eigener Hiuslichkeit oder in Pflegefamilien (2021

8 Die BAGIiS erstellt fiir jedes Jahr cinen Kennzahlenvergleich der EGH. Die BAGiS ist der Zusammenschluss der
23 iiberértlichen Sozialhilfetriger in Deutschland. Die Ausfithrungen zum SGB XII obliegen den Bundeslin-dern.
Aufgrund unterschiedlicher Zustindigkeiten ergeben sich von Land zu Land unterschiedliche Aufgabenzu-ordnun-
gen zwischen dem jeweiligen Bundesland und den tiberértlichen und értlichen Sozialhilfetrigern. Daher sind Lan-

desimter oder Kommunalverbinde als tiberdrtliche Sozialhilfetriger, teilweise auch die Sozialministerien, zustindig
(vgl. Schulte, 2012, 40).
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8,3 Milliarden Euro, rund 330 Millionen Euro mehr als im Vorjahr, ein Plus von 4,1 %) (vgl.
BAGiS, 2023, 6).

Resiimierend kann erkannt werden, dass das Ziel des BTHG, die Selbstbestimmung von Men-
schen mit Behinderungen durch personenzentrierte Leistungen zu stirken, aktuell noch nicht
erreichtist. Das BTHG stirkt zwar die Position der leistungsberechtigten Person, doch durch die
sog. Angemessenheits- und Zumutbarkeitspriifung (Mehrkostenvorbehalt), welche auch nach
Einfithrung des BTHG im § 104 Absatz 2 SGB IX verankert ist, werden die Wahl- und Ent-
scheidungsmoglichkeiten fiir eine selbstbestimmte Lebensfithrung beschrinke. Fiir Menschen
mit komplexem Unterstiitzungsbedarf sind infolgedessen individuelle Unterstiitzungsarrange-
ments auflerhalb von chemals sog. stationiren Wohnstrukturen nach wie vor die Ausnahme.
Dariiber hinaus ist weiterhin erlaubt, Teilhabeleistungen zwangsweise zu ,,poolen®, d. h. entge-
gen dem Willen der betreffenden Person Leistungen nur gemeinschaftlich zu gewihren. Dies
erfolgt sowohl bei Bildungs- und Freizeitassistenz als auch ganz regelmifiig bei den Leistungen
zur Teilhabe an Arbeit oder beim Wohnen. Damit bleibt das ,,Sortieren” von Menschen nach
ihrem Grad ihrer Selbststindigkeit weiterhin Realitit fiir eine individuelle Unterstiitzung an
selbst gewihlten Orten und Wohnformen. Es unterstiitzt institutionalisierte Wohnformen und
ist gerade bei komplexen Lebens- und Problemlagen angesichts sehr individueller Lebens- und
Problemlagen nicht angemessen oder zumutbar — ein Widerspruch zu den menschenrechtli-
chen Vorgaben der UN-BRK (Art. 19) (vgl. Aichele et al., 2019, 22; DHG, 2021, 23; Biindnis
deutscher Nichtregierungsorganisationen zur UN-Behindertenrechtskonvention, 2023, 28).

4.2 Regelungen auf Bundesebene — Stand 2018

Da fiir die vorliegende Arbeit der Personenkreis der Erwachsenen mit Behinderungen, die
in stationdren und ambulant unterstiitzten Wohneinrichtungen der EGH leben, relevant ist,
werden nachfolgend die wesentlichen Kriterien beschrieben, die in Deutschland den sozial-
rechtlichen Anspruch auf wohnbezogene Leistungen sowie Leistungen zur sozialen Teilhabe
(Assistenzleistungen) und in diesem Zusammenhang die Feststellung einer wesentlichen Behin-
derung formulieren, dargestellt. Dabei wird primar die Rechtslage zum Zeitpunke der Erhebung
leitend fur die folgenden Ausfithrungen sein. Zentrale Aktualisierungen nach diesem Zeitraum
im Zusammenhang mit dem BTHG werden im weiteren Verlauf des Kapitels skizziert.

Fiir die EGH fiir Menschen mit einer Behinderung galt zum Zeitpunke der Erhebung (2018)
der vorliegenden Studie das am 01.01.2005 in Kraft getretene SGB XII (Sozialhilfe), welches
das frithere Bundessozialhilfegesetz (BSHG) abgelést hat. Das SGB XII regelte die bis dahin im
BSHG und Grundsicherungsgesetz enthaltenen Sozialhilfeleistungen fiir erwerbsgeminderte
Personen sowie die ebenfalls zuvor im BSHG geregelten Hilfen in besonderen Lebenslagen. Zu
diesen Hilfen in besonderen Lebenslagen gehorte auch die EGH (vgl. Theben, 2014, 273). Die
EGH fiir Menschen mit Behinderungen war somit noch bis Ende 2019 ecine (staatliche) Leis-
tung der Sozialhilfe nach dem SGB XIP’. In Bezug auf die Leistungen der EGH bestand eine
enge Verschrinkung zwischen den Normen des SGB XII (Sozialhilfe) und des SGB IX (Reha-
bilitation und Teilhabe behinderter Menschen). Die Anliegen und Zielsetzungen des SGB IX

9 Laut Ubergangsregelung in § 241 SGB IX waren die Triger der Sozialhilfe (Sozialimter) bis zum 31. Dezember 2019
fiir die EGH zustindig. Mit Erlass der landesrechtlichen Ausfithrungsgesetze zum SGB IX ab 2018 sind die Einglie-
derungshilfetriger zwar formal existent, jedoch noch nicht fiir die Ausfithrung der Leistungen der EGH zustindig,
sondern nur fiir den Abschluss der Leistungserbringvertrige (vgl. von Boetticher, 2020, 211). Die Bundeslinder haben
die , Triger der neuen Eingliederungshilfe” (spitestens ab 2020) nach § 94 Absatz 1 SGB IX festgelegt (a.0.0., 81).
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kamen auch im Bereich der EGH zur Geltung, sofern im SGB XII nichts Abweichendes be-
stimmt war (vgl. Kestel, 2013, 97; Theben, 2014, 273).

Die Zielsetzung des SGB IX im §1 Satz 1 SGB IX wurde sprachlich in Anlehnungan Artikel 3
UN-BRK verstirkt. Neben der Selbstbestimmung sollen die Leistungen des SGB IX nicht nur
die gleichberechtigte Teilhabe von Menschen mit (drohender) Behinderung am Leben in der
Gesellschaft fordern, Benachteiligungen vermeiden oder ihnen entgegenwirken, sondern diese
Teilhabe soll auch voll und wirksam sein (§ 1 SGB IX) (vgl. Kestel, 2013, 97; Theben, 2014,
273; von Boetticher, 2018, 597; von Boetticher, 2020, 74f.).

Die Leistungen zur Sozialen Teilhabe sind eine Leistungsgruppe (§5 SGB IX) der Leistungen
zur Teilhabe. Es handelt sich um Leistungen zur Stirkung einer individuellen und den person-
lichen Wiinschen entsprechenden Lebensplanung und -gestaltung fiir Menschen mit Behin-
derungen 1.S.d. UN-BRK. Daher sind sie insb. fiir den Personenkreis der Erwachsenen mit
Behinderungen relevant, die Unterstiitzung beim Wohnen benétigen.

Ziel der Leistungen zur Sozialen Teilhabe (§76 Abs. 1 SGB IX) ist, Menschen mit Behinde-
rungen eine gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der Gemeinschaft zu ermoglichen oder
zu erleichtern. Hierzu gehért, Leistungsberechtigte zu einer moglichst selbstbestimmten und
eigenverantwortlichen Lebensfithrung im eigenen Wohnraum sowie in ihrem Sozialraum zu
befihigen oder sie hierbei zu unterstiitzen.

Zur selbstbestimmten und eigenstindigen Bewiltigung des Alltages einschlieflich der Tages-
strukturierung sind insb. Leistungen fiir Assistenz (§78 SGB IX) relevant. Sie umfassen bspw.
Leistungen fiir die allgemeinen Erledigungen des Alltags (z. B. Haushaltsfithrung), die Gestal-
tung sozialer Bezichungen, die personliche Lebensplanung, die Teilhabe am gemeinschaftlichen
und kulturellen Leben sowie die Freizeitgestaltung.

Die Leistungen sollen alltagspraktische Grundbediirfnisse abdecken. Die ,,Befihigung® umfasst
die Bereitstellung notwendiger Ressourcen sowie das Training von Kompetenzen, die eine
selbstbestimmte und eigenverantwortliche Lebensfithrung ermoglichen oder erleichtern. Die
»Unterstiitzung " bezieht sich auf die Begleitleistungen, die notwendig sind, um die praktizierte
selbstbestimmte und eigenverantwortliche Lebensfiithrung aufrechtzuerhalten (vgl. von Boetti-
cher, 2020, 181).

Die Leistungen fiir Wohnraum (§77 SGBIX) sollen Menschen mit Behinderungen zu einem
Wohnraum verhelfen, der zur Fithrung eines menschenwiirdigen, selbstbestimmten Lebens geeig-
net ist. Sie umfassen alle laufenden und einmaligen Leistungen zur Beschaffung, Ausgestaltung und
Erhaltung barrierefreien Wohnraums, die tiber die Ubernahme angemessener Miet- und Heizkos-
ten im Rahmen existenzsichernder Leistungen hinausgehen (vgl. von Boetticher, 2018, 617).

Bis 31. Dezember 2019 (EGH im SGB XII) unterschied die EGH zwischen ambulanten, teil-
stationdren und stationiren Leistungen. Teilstationire und stationire Leistungen der EGH
stellten neben der eigentlichen Eingliederungshilfeleistung in Form der Unterstiitzung (z. B.
Assistenz) auch den Lebensunterhalt sicher. Der Leistungserbringer erhielt eine Gesamtver-
giitung fiir Komplexleistung. Verpflegung und Unterkunft waren bei stationiren Leistungen
bisher Bestandteil der von der Wohneinrichtung erbrachten und vom Sozialhilfetriger finan-
zierten Eingliederungshilfeleistung. Die leistungsberechtigte Person, die Anspruch auf exis-
tenzsichernde Leistungen hat, erhielt deshalb bisher Regelsatz und Bedarfe fiir Unterkunft und
Heizung nicht direkt ausgezahlt. Sie bekam lediglich einen Barbetrag (Taschengeld) und die
Kleiderpauschale (vgl. Lebenshilfe, 2024a).

Leistungsberechtigte der EGH waren zum Zeitpunke der Erthebung Menschen, die nicht nur vo-
riibergehend von einer geistigen, korperlichen oder psychischen Behinderung betroffen waren.
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Sie hatten Anspruch auf EGH gemif} § 53 Abs. 1 SGB XII, wenn ihre Fihigkeit zur Teilhabe am
gesellschaftlichen Leben durch die Behinderung eingeschrinkt oder von einer solchen wesent-
lich bedroht war. So verwies § 53 Abs. 1 SGB XII in Bezug auf den personlichen Anwendungs-
bereich auf folgenden teilhabeorientierten Behinderungsbegriff'® des §2 Abs. 1 SGB IX, der
heute in Ubereinstimmung mit der Priambel ) der UN-BRK und Artikel 1 Satz 2 UN-BRK
sowie der ICF der WHO steht.

»Menschen mit Behinderung sind Menschen, die korperliche, seelische, geistige oder Sinnesbeeintrich-
tigungen haben, die sie in Wechselwirkung mit einstellungs- und umweltbedingten Barrieren an der
gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft mit hoher Wahrscheinlichkeit linger als sechs Monate
hindern kénnen. Eine Beeintrichtigung nach Satz 1 liegt vor, wenn der Kérper- und Gesundheits-
zustand von dem fur das Lebensalter typischen Zustand abweicht. Menschen sind von Behinderung
bedroht, wenn eine Beeintrichtigung nach Satz 1 zu erwarten ist” (§2 Abs. 1 SGB IX).

Gemif dieser Definition werden Menschen mit individueller Beeintrichtigung erst durch die
»gestorte oder nicht entwickelte Interaktion zwischen dem Individuum und seiner materiel-
len und sozialen Umwelt" (Deutscher Bundestag, 2016, 192) behindert, anstatt aufgrund eines
abweichenden Zustandes bzw. personlichen Defizits behindert zu sein (vgl. BMAS, 2013, 7 fF.).
Dieser weit gefasste Behinderungsbegriff wird im Kontext der EGH fiir Menschen mit einer
Behinderung durch das erforderliche Kriterium der ,Wesentlichkeit® der Einschrinkung der
Teilhabefihigkeit eingegrenzt (vgl. Kestel, 2013, 97). Eine wesentliche Behinderung ist Vor-
aussetzung fir einen Rechtsanspruch auf EGH fiir Menschen mit Behinderungen und kann
korperlich, geistig oder seelisch sein (§§ 1,2, 3 EHVO).

In der noch gegoltenen Eingliederungshilfe-Verordnung (EHVO) wurde der Personenkreis wie
beschrieben konkretisiert. Die EHVO regelte die EGH als Teil der Sozialhilfe, die es so heute
nicht mehr gibt. Im Rahmen der Reformprozesse des BTHG galt die EHVO noch iibergangs-
weise, sodass die darin enthaltene Definition fiir eine wesentliche Behinderung zum Zeitpunke
der Erhebung noch galt — obwohl die Definition schon nicht mehr zu dem obigen neuen Behin-
derungsbegriff gemifl der UN-BRK und dem ICF passte und sogar eine veraltete und diskrimi-
nierend wirkende Sprache enthielt (vgl. Beta Institut, 2024).

So weit zu den bundeseinheitlichen Regelungen des BTHG. Da es sich hierbei um ein Bundes-
gesetz handelt, waren die jeweiligen Bundeslinder aufgefordert, Landesrahmenvertrige sowie
Leistungs- und Vergiitungsvereinbarungen mit den Leistungserbringern zur Erbringung von
Leistungen zu entwickeln (SGB IX § 131). Im folgenden Abschnitt soll der Blick auf die Situa-
tion in NRW gerichtet werden (vgl. Weigand, 2022, 264).

4.3 Regelungen auf Landesebene — Stand 2018

Wie die einzelnen Leistungserbringer (Anbieter von Wohneinrichtungen) u. a. die Betreuungs-
planung festhalten und gestalten oder Ziele und Mafinahmen mit den Bewohner:innen festle-
gen, ist hochst divers. Dennoch muss fiir Leistungstriger und -erbringer die personenzentrierte
Leistungserbringung und die selbstbestimmte Teilhabe der Menschen mit Behinderungen im
Mittelpunke stehen. Um das zu erméglichen, ergibt sich der konkrete Leistungsinhalt aus:

10 In mehreren Reformschritten, verteilt iiber die Jahre 2017, 2018, 2020 und 2023, wurde und soll das Teilhaberecht
(BTHG) weiterentwickelt und sukzessive umgesetzt werden. Hauptbestandteil der Reform 2018 war die Neubekannt-
machung des SGB IX mit cinem neuen Behinderungsbegriff (vgl. von Boetticher, 2018, 597; von Boetticher, 2020, 76).
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e den offentlich-rechtlich geschlossenen Landesrahmenvertrigen sowie Leistungs- und Vergii-
tungsvereinbarungen zwischen Eingliederungshilfetriger und -erbringer nach § 125 SGB IX

e der zivilrechtlichen Vereinbarung, die i.d.R. dem Wohn- und Betreuungsvertragsgesetz
(WBVG) unterliegt und fiir NRW spezifisch das Wohn- und Teilhabegesetz (WTG NRW)
darstellt. Dies bedeutet, dass Verpflichtungen aus dem WBVG nur fiir die Vertragsparteien
des WBVG-Vertrages gelten (vgl. zam Anwendungsbereich § 1 WBVG), nicht aber auf die
Vereinbarung nach § 125 SGB IX Anwendung finden.

Auch der zivilrechtliche Vertrag der leistungsberechtigten Person mit der (Wohn-)Einrichtung
als Leistungserbringer konkretisiert den Leistungsinhalt. Im Folgenden wird die rechtlich gere-
gelte Bezichung zwischen Leistungstriager und Leistungserbringer sowie die rechtlichen Maf-
gaben des WTG NRW fokussiert, da auf dieser Grundlage eine leistungsberechtigte Person
sich fiir oder gegen Leistungsangebote der Leistungserbringer entscheiden kann. Wie demnach
Leistungen ausgestaltet werden und wie bzw. wer diese kontrolliert, wird in diesen Vertrigen

geregelt.

Landesrahmenvertrige/Leistungs- und Vergiitungsvereinbarungen NRW

Aufgabe der Landesrahmenvertrige ist es landesweit, die gesetzlichen Regelungen zu konkre-
tisieren, Abgrenzungsfragen zu kliren und mdéglichst landesweit eine einheitliche Basis fiir
Strukeur und Inhalt der Leistungs- und Vergiitungsvereinbarungen auf ortlicher Ebene nach
§ 125 SGB IX zu schaffen. Parteien der Landesrahmenvertrige sind die Leistungstriger der
EGH auf Landesebene und die Vereinigungen der Leistungserbringer. Da diese Vereinbarungen
Inhalt, Umfang, Qualitit und Vergiitung der Eingliederungshilfeleistungen regeln, spielen die
Landesrahmenvertrige eine wichtige Rolle fiir die Realisierung der zentralen Ziele des BTHG.
Landesrahmenvertrige kénnen sich jedoch teilweise erheblich voneinander unterscheiden. Die
Vertragsparteien konnen bspw. unterschiedliche thematische Schwerpunkte setzen (vgl. DV,
2024b).

Die Vereinbarungen zum neuen Leistungsgesetz, die im Rahmen des BTHG ab 2020 gelten
(s. Kap. 4.4) sind zwar seit 2018 in Kraft getreten, jedoch wurde bis Ende 2019 gemifd § 139
SGB XII eine Fortgeltung der bis zum 31.12.2017 bestehenden Vertrige der EGH mit den Leis-
tungserbringern angeordnet, um geniigend Vorlauf zum Abschluss dieser neuen Vereinbarun-
gen zu haben (vgl. von Boetticher, 2018, 619 £.). Zum Zcitpunkt der Erhebung der vorliegenden
Studie galt somit der Landesrahmenvertrag nach § 79 SGB XII fiir stationire Leistungen der
EGH wihrend fiir ambulante Leistungen der Rahmenvertrag nach § 93 BSHG abgeschlossen
wurde. Die Leistungs-, Vergiitungs- und Priifungsvereinbarungen wurden gleichsam gemif§
§75 SGB XII bis Ende 2019 geregelt (vgl. LWL, 2024b).

Das Wohn- und Teilhabegesetzt in NRW

Das Wohn- und Betreuungsvertragsgesetz (WBVG) auf Bundesebene sowie die Gesetze der
einzelnen Bundeslinder wollen Menschen in stationiren Einrichtungen!! schiitzen, ihre Wiirde
wahren sowie Selbstbestimmung und Teilhabe erméglichen. Da angenommen wird, dass Men-

11 Eskénnen aber auch ,,ambulante” Wohnscttings unter das WBVG fallen. Das ist immer dann der Fall, wenn Wohn-
anbieter und Bewohner:innen vereinbaren, dass neben der Uberlassung des Wohnraums auch die Pflege- und/oder
Betreuungsleistungen vom Wohnanbieter erbracht werden (vgl. Lebenshilfe, 2024b). Fiir Angebote des Service-
wohnens (Betreutes Wohnen) und ambulante Pflegedienste hat die Stadt Miinster als kommunale Aufsicht bspw. es
so geregelt, dass gegeniiber der Stadt eine sog. Anzeigepflicht besteht, sie jedoch keiner regelmifigen Uberwachung
durch das WTG NRW unterliegen (vgl. Stadt Miinster, 2024).
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schen mit Behinderung und einem Pflegebedarf in den Einrichtungen stationirer Betreuung
einen besonderen Schutz bendtigen, wird der Schutzaspekt in der Umsetzung der einzelnen
Gesetze auf Landesebene besonders beachtet. So spielen die jeweiligen landesspezifischen
Regelungen cine grofle Rolle bei der Erfiillung dieses Auftrages, da diese Instanz auf linder-
spezifischer Ebene Einfluss auf die Ausgestaltung von Leistungen der EGH hat. So finden sich
ordnungsrechtliche Regelungen in den jeweiligen Landesgesetzen der einzelnen Bundeslinder
wieder. Der Anwendungsbereich der einzelnen Landesgesetze unterscheidet sich jedoch zum
Teil sehr deutlich voneinander (vgl. Kuhn-Zuber, 2014, 419).

Als oberste Landesbehérde in NRW hat das Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Sozia-
les die Rechtsaufsicht iiber die Einrichtungen, in denen Pflegebediirftige und Menschen mit
Behinderung betreut werden. Die Aufsicht iiber die Pflege- und Wohneinrichtungen sowie die
Uberwachung der Einhaltung bestimmter Anforderungen ist in NRW im Wohn- und Teil-
habegesetz (WTG) geregelt und fillt in erster Linie in den Aufgabenbereich der Kreise und
kreisfreien Stidte. Sie haben eigene Abteilungen eingerichtet, die regelmiflig oder bei Vorliegen
bestimmter Umstinde die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben in den Einrichtungen iiber-
priifen. Die Kreise und kreisfreien Stidte unterliegen dabei der Aufsicht durch die Bezirksre-
gierungen. Die oberste Fachaufsichtsbehérde bleibt das Ministerium, das in grundsitzlichen
Fillen von landesweiter Bedeutung entscheidet. Das Ministerium koordiniert gemeinsam mit
den Bezirksregierungen diese Arbeit und kann im Einzelfall konkrete Vorgaben machen, wie die
Behérden vor Ort ihre Aufgaben wahrnehmen sollen (vgl. MAGS, 2023).

Das WTG und seine Durchfiithrungsverordnung (WTG-DVO) regeln in NRW die ordnungs-
rechtlichen Standards sowohl fiir Angebote zur Pflege und Betreuung dlterer Menschen als auch
fiir Menschen mit Behinderungen. Zu den ordnungsrechtlichen Anforderungen gehéren:

o Mindeststandards bei der personellen Ausstattung,

e Anforderungen an das Fachpersonal,

e Regelungen iiber die Wohnqualitit in den Angeboten und

o iiber die Mitwirkung und Mitbestimmung der Nutzer:innen (vgl. MAGS, 2023).

Es wird deutlich, das WTG spielt bei der Umsetzung der im SGB IV geforderten Aufgabe der
EGH eine zentrale Rolle. Ziel und Zweck des WTG ist:

»(...), die Wiirde, die Rechte, dic Interessen und Bediirfnisse der Menschen, die Wohn- und Betreuungs-
angebote fiir iltere oder pflegebediirftige Menschen und Menschen mit Behinderung sowie Angebote zur
Teilhabe an Arbeit nutzen, vor Beeintrichtigungen zu schiitzen, die Rahmenbedingungen fiir Betreuungs-
und Pflegekrifte positiv zu gestalten und die Einhaltung der den Leistungsanbieterinnen und Leistungsan-
bietern obliegenden Pflichten zu sichern. Es soll dlteren oder pflegebediirftigen Menschen und Menschen
mit Behinderung ein selbstbestimmtes Leben gewihrleisten, deren Mitwirkung und Mitbestimmung
unterstiitzen, die Transparenz iiber Gestaltung und Qualitit von Betreuungsangeboten fordern und zu
einer besseren Zusammenarbeit aller zustindigen Behdrden beitragen (...)“ (§1 Abs. 1 WTG).

Zum Schutz der in den Einrichtungen lebenden Menschen sicht das WTG sowohl Beratung
und Information als auch Aufsicht und Uberwachung vor. Es soll dafiir sorgen, dass die Inte-
ressen und Bediirfnisse dieser Menschen beachtet und geschiitzt werden. Zentrale Aufgabe ist
daher die Uberpriifung der Betreuungseinrichtungen im Rahmen sog. Regelpriifungen hins.
der Erfullung der gesetzlichen Mindestanforderungen, die sich aus dem Wohn- und Teilhabege-
setz ergeben. Kriterien sind bspw.:

o das Qualititsmanagement,

o die personelle Ausstattung,

o die Wohnqualitit,


https://www.mags.nrw/rechtsaufsichten-und-rechtsgrundlagen
https://www.mags.nrw/rechtsaufsichten-und-rechtsgrundlagen
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o die hauswirtschaftliche Versorgung,

o Gemeinschaftsleben und Alltagsgestaltung

o Pflegerische und soziale Betreuung

o Kundeninformation, Beratung, Mitwirkung und Mitbestimmung (vgl. Stadt Miinster, 2024).

§ 1 des WTG verpflichtet somit den Leistungserbringer, die Rahmenbedingungen zu gewihr-
leisten, damit Teilhabe der Menschen am gesellschaftlichen Leben in einer sog. Betreuungsein-
richtung trotz ihrer Beeintrichtigung méglich ist. Das Gesetz soll einen Beitrag dazu leisten,
dass Teilhabe umfassend realisiert wird, und unterstreicht den unabdingbaren Anspruch der
Bewohner:innen auf weitestgehende Selbstbestimmung und Selbststindigkeit bei der Gestal-
tung ihres Alltagslebens. Im Gegensatz zum alten Bundesheimgesetz werden die Rechte von
Bewohner:innen in den Betreuungseinrichtungen konkret benannt, und die Betreiber der Ein-
richtung werden dazu verpflichtet, diese Rechte einzuhalten und ihre Umsetzung zu kontrollie-
ren und zu iiberwachen.

Das WTG stellt damit im Kontext von Wohneinrichtungen der EGH die ordnungsrechtli-
che Grundlage fiir das Land NRW bereit und ist damit ein handlungsleitendes Gesetz fiir die
Umsetzung von Teilhabe und selbstbestimmtem Leben.

4.4 Veranderungen durch das BTHG

Im Folgenden werden lediglich die Aktualisierungen skizziert und aufjene verwiesen, die fiir die
Thematik der vorliegenden Arbeit relevant sind und fiir den spiter folgenden Diskurs grundle-
gend sind. Es sei darauf hingewiesen, dass auch diese bei den aktuellen dynamischen Verande-
rungen lediglich als Momentaufnahme zu sehen sind.

Das Eingliederungshilferecht wurde durch das BTHG zum 1. Januar 2020 als Teil 2 unter der
Uberschrift ,Besondere Leistungen zur selbstbestimmten Lebensfithrung fiir Menschen mit
Behinderungen® in das SGB IX aufgenommen. Somit sind die Leistungen der EGH fiir Men-
schen mit Behinderungen nicht mehr im Sozialhilferecht verortet, sondern als Fachleistungen
zur Sozialen Teilhabe im Rehabilitations- und Teilhabereche (vgl. DV, 2024a).

Zum Thema Trennung der Leistungen

Seit 2020, der dritten Reformstufe des BTHG, unterscheidet der Gesetzgeber rechtlich gese-
hen nicht mehr zwischen ambulanten, teilstationdren und stationiren Wohnangeboten. Dies
bedeutet konkret, dass die bisher in stationiren Wohnformen erbrachte Komplexleistung, die
die komplette Versorgung und Betreuung, d.h. die sog. existenzsichernden Leistungen zum
Lebensunterhalt, einschlieflich des Wohnens und die Fachleistungen der EGH beinhaltete,
aufgebrochen wurde.

Unter dem Stichwort der ,personenzentrierten Leistungserbringung® wurden die existenzsi-
chernden Leistungen von Leistungen der EGH getrennt. Das bedeutet, dass die Leistungsange-
bote individuell auf die Bediirfnisse der Leistungsberechtigten zugeschnitten werden und nicht
mehr im Rahmen von Pauschalangeboten, wie es bisher in stationdren Einrichtungen tblich
war. Einzelleistungen und Leistungskombinationen kénnen so erbracht werden, wie der indivi-
duelle Bedarf das erfordert, und zwar ganz unabhingig davon, wie und wo der Leistungsberech-
tigte wohnt. Die Leistungen der EGH und die existenzsichernden Leistungen werden dann aus
unterschiedlichen Systemen finanziert.

Beim ambulant unterstiitzten Wohnen wurden schon immer die existenzsichernden Leistungen
zum Lebensunterhalt, einschlieflich Wohnen, aus der Sozialhilfe oder der Grundsicherung fiir
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Arbeitssuchende erbracht, sodass daneben der behinderungsspezifische Bedarf durch Leistun-
gen der EGH gedeckt wurde.

Die EGH konzentriert sich fortan auf die Assistenzleistungen (Fachleistungsstunden), die in
ambulanten und stationiren Wohnformen erbracht werden. Es wird in Zukunft nicht mehr
darum gehen, ob der Mensch mit Behinderungen ambulant oder stationir oder vielleicht sogar
geschlossen versorgt wird, sondern welche Assistenzleistungen die Person als forderlich fiir die
Teilhabe am gesellschaftlichen Leben beurteilt.

Fiir die fritheren ,stationiren Einrichtungen® hat der Bundesgesetzgeber im Sozialhilferecht
einen neuen Begriff eingefiihrt: ,Besondere Wohnform®. Hintergrund ist die finanzielle Auf-
trennung der chemaligen Komplexleistungen fiir stationires Wohnen. Es soll fiir alle Menschen
normal sein, in einer Wohnung zu wohnen, allein oder mit anderen zusammen. Nur ausnahms-
weise soll eine ,,besondere” Art des Wohnens notwendig sein.

Menschen, die bisher in einer solchen besonderen Wohnform lebten und unterstiitzt wurden, kon-
nen dies auch weiterhin tun. Die Wohneinrichtung selbst dndert sich niche, sie besteht weiterhin. Fir
erwachsene Menschen, die in einer solchen besonderen Wohnform leben, hat sich ,lediglich® seit dem
1. Januar 2020 die Finanzierung ihrer Unterstiitzung geindert (vgl. Kruse/Tenbergen, 2019; Walther,
2020, 207; LWL, 2024a).

Zur Ausgestaltung der kiinftigen Leistungen der EGH werden derzeit verschiedene Modelle
diskutiert. Es herrscht ein Spannungsfeld zwischen unterschiedlichen Interessen der Leistungs-
triger, Leistungserbringer und Vertretern der Menschen mit Behinderungen. Fiir alle Beteilig-
ten birgt die Umstellung der Finanzierung groffe Unsicherheiten. Die Leistungstriger wollen
die Leistungen besser steuern konnen, Leistungserbringer wollen ihr Angebot kiinftig aufrecht-
erhalten kénnen, und Vertreter der Menschen mit Behinderungen befiirchten Leistungseinbu-
en zwischen diesen beiden Interessen (vgl. DV, 2024g).

Zum Thema Landesrahmenvertrige und Leistungs-/ Vergiitungsvereinbarungen

Mit dem BTHG hat der Bundesgesetzgeber 2018 die EGH in das SGB IX als eigenes Leistungs-
recht tiberfiihrt. Im Ergebnis fithrt dies dazu, dass nur noch die Fachleistung Gegenstand der Leis-
tungsvereinbarungen ist, wihrend die existenzsichernden Leistungen tiber das Regelsystem gewihrt
werden. Dadurch wurde die Rechtsgrundlage fiir den bisherigen Vertrag zwischen Leistungstragern,
-erbringern und -berechtigten aufgehoben. In den §§ 123-134 SGB IX wird ein neues Leistungs-
erbringungsrecht fir die Rechtsbezichungen zwischen den Trigern der EGH und den privaten
Leistungserbringern eingefiihrt, welches dem des SGB XII entspricht. Auf der Basis des neuen
Vertragsrechts mussten und miissen in den Bundeslindern neue Landesrahmenvertrige sowie Leis-
tungs- und Vergiitungsvereinbarungen verhandelt und abgeschlossen werden (vgl. DV, 2024c).
Eine Neuerung gegeniiber dem bisherigen Vertragsrecht in der Sozialhilfe ist, dass keine Priif-
vereinbarungen mehr iiber die Grundsitze der Wirtschaftlichkeit und Qualititssicherung
getroffen werden miissen. Stattdessen werden unangekiindigte Priifungen durch die Leistungs-
triger der EGH stattfinden (vgl. von Boetticher, 2018, 6191£.).

Der neue Landesrahmenvertrag NRW nach § 131 SGB IX sah bis zum 31.12.2022 die Umge-
staltung der bisherigen stationiren Leistungsangebote zugunsten einer aus mehreren Modu-
len konfigurierten Leistung vor. Kiinftig werden keine Leistungspauschalen mehr vereinbart,
stattdessen miissen Leistungsmodule verpreislicht werden, damit Leistungsberechtigte selbst-
bestimmt entscheiden kénnen, welche Hilfe sie bei welchem Anbieter in Anspruch nehmen
wollen. Dabei werden die jeweiligen Assistenzleistungen zukiinftig modulhaft in einfache und
qualifizierte Assistenzleistungen, Fachmodul Wohnen, Fachmodul Tagestruktur und Schu-
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lungen sowie dem Organisationsmodul aufgebaut. Diese konnen von Menschen mit Behin-
derungen nach ihrem individuellen Bedarf als einzelne Module in Anspruch genommen oder
kombiniert werden (vgl. von Boetticher, 2018, 619 {.; Weigand 2022, 265).

Zum Thema Gesamtplanverfahren

Mit dem BTHG hat der Bundesgesetzgeber im SGB IX festgelegt, wie ein personenzentrier-
tes Verfahren zur Ermittlung und Feststellung des individuellen Bedarfs sowie zur Steuerung,
Dokumentation und Wirkungskontrolle des Teilhabeprozesses ablaufen soll (vgl. DV, 2024d).
Dabei handelt es sich um die sog. Gesamtplanung, die das fiir alle Trager verbindlich geltende
Teilhabeplanverfahren erginzt (vgl. Kahle, 2021, 275; DV, 2024¢). Die Bedarfsermittlung als
Teil der Gesamtplanung soll zukiinftig durch den Leistungstriger erfolgen, sodass die Leistungs-
erbringer nicht mehr regelmiBig eingebunden sind (vgl. DV, 2024d). Mit Hilfe des Gesamtplans
kann der Leistungstriger besser steuern, welche Leistungen Menschen mit Behinderungen von
Leistungserbringern erhalten und welche Kosten dafiir entstehen. Erbrachte Leistungen der
Leistungserbringer werden kiinftig somit einem Pritfungsrecht des Leistungstrigers unterzogen

(vgl. DV, 2024e).

Herausforderungen fiir Leistungserbringer

Wie aus den vorangegangenen Erlduterungen ersichtlich geworden ist, wirken sich die benann-
ten rechtlichen Verdnderungen erheblich auf das Leistungsgeschehen der Sozialen Teilhabe aus.
Der Paradigmenwechsel von einer institutionszentrierten Sichtweise hin zur Entwicklung von
passgenauen personenzentrierten Unterstiitzungsarrangements (Assistenzleistungen), unab-
hingig von der Wohnform, wird auf vielfiltige Weise zu Verinderungen in den Organisationen
der Leistungserbringer fithren. Die damit einhergehenden Herausforderungen bezichen sich
auf verschiedene Ebenen:

Aufgrund der vom Gesetzgeber gewollten Trennung von existenzsichernden Leistungen und
Fachleistungen sind viele Leistungserbringer nun Vermieter von Wohnraum und Anbieter von
Fachleistungen. Diese Angebote betriebswirtschaftlich zu trennen war und ist fiir die Leistungs-
erbringer eine groffe Herausforderung. Die Anderung des Fokus wird sich sowohl in den Perso-
nalschlisseln als auch in der Vergiitung der Leistungserbringer widerspiegeln miissen, obwohl
dies dem gesetzgeberischen Ziel, keine neue Ausgabendynamik im Rahmen der EGH entstehen
zu lassen, entgegensteht. Zudem miissen praktische Fragen wie bspw. das Hausrecht aufgrund
externer Assistenzkrifte neu diskutiert werden (vgl. von Boetticher, 2020, 186£.; DV, 2024 f).
Es ist notwendig, die Fachkompetenz der Mitarbeitenden zu erweitern, insb. hins. der Haltung
in Bezug auf die Erbringung personenzentrierter Assistenzleistungen sowie die konsequente
Orientierung am Willen der Leistungsberechtigten, um dem Wunsch- und Wahlrecht der
leistungsberechtigten Person konsequent Rechnung zu tragen. Das bedeutet, es zeigt sich ein
erheblicher Bedarf, der sich auf die Ausgestaltung zukiinftiger Wohnunterstiitzungsangebote
bezicht. Assistenzleistungen sind zukiinftig dort zu erbringen, wo der betreffende Mensch leben
mdchte, vollig unabhingig von der Komplexitit der Beeintrichtigung, der jeweiligen Wohn-
form und eventuellen Mchrkostenvorbehalte (§104 Abs.3 SGBIX) (vgl. Weigand, 2022,
266£.). Bei der Entwicklung der Angebotslandschaft vor Ort miissen Leistungserbringer und
-triger konsequent zusammenarbeiten, um das Spannungsfeld zwischen dem individuell ermit-
telten Bedarf, den Zielen und Leistungen und dem tatsichlich vorhandenen Leistungsangebot
zu iiberwinden (vgl. DV, 2024d).

Dariiber hinaus braucht es fiir die Umsetzung des Prinzips der Personenzentrierung, bei der der
Wille der leistungsberechtigten Person im Mittelpunke steht, fachliche Angebote und Mafinah-
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men, die zur Willensbildung befihigen. Nach Conty und Péld-Krimer (2018) ist die Voraus-
setzung fiir eine Willensbildung das Wissen oder die Vorstellung von Kiinftigem (a. 0. O., 487).
Das bedeutet, dass ,,der geduflerte Wille (...) nicht voraussetzungsfrei (ist) und insbesondere bei
Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen in dem Sinn zu bilden (ist), das[s], notwendige
Informationen in einer fiir den Betroffenen wahrnehmbaren und verarbeitungsfihigen Art zur
Verfiigung stehen, und mégliche, zunichst nicht vorstellbare Alternativszenarien erfahrbar und
damit beurteilbar werden” (Conty/Pold-Krimer, 2018, 487) (vgl. Weigand, 2022, 261).

Die fachlichen Profilierungen miissen sich in Konzepten widerspiegeln und sicherstellen, dass
Fragen der Wirksamkeit beriicksichtigt werden (vgl. Weigand, 2022, 266 £.). Welche fachlichen
Standards fiir Assistenzleistungen im Rahmen des BTHG wichtig sind, um Selbstbestimmung,
Personenzentrierung und Teilhabe zu erméglichen, sollen bspw. die DHG-Standards ausfithren

(s. dazu ausfithrlich DHG, 2021, 31).

4.5 Wohnformen

Im Zuge des Paradigmenwechsels in der Behindertenhilfe von der Institutionalisierung zur
Selbstbestimmung hat sich bis heute ein breites Spektrum an Wohnangeboten entwickelt, das
von stationdren Wohnsettings bis zur ambulanten Unterstitzung in der eigenen Wohnung
reicht'? (vgl. Seifert, 2016, 454). Insb. im Rahmen sog. Deinstitutionalisierungsprozesse wird
immer noch ein sukzessiver Ruckbau institutioneller, allumfassender, sprich totaler, Strukturen
vorangetrieben, der in neuen bzw. verinderten Wohnformen miindet (vgl. Trescher, 2017, 26;
Greving/Ondracek, 2023, 436). Durch die Reformprozesse des BTHG wird die Personenzen-
trierung sowie die Etablierung von ambulanten Settings massiv vorangetrieben (s. Kap. 4.1
4.4). Diese gesetzlichen und begriffsbezogenen Verinderungen haben inhaltlich erst nach dem
Erhebungszeitraum 2018 der vorliegenden Studie gegriffen. Trotz des mittlerweile im SGB IX
verankerten Begriffs ,,Besondere Wohnform® wird in den folgenden Ausfithrungen der Termi-
nus ,stationare Wohneinrichtungen® verwendet, da dieser in den befragten Einrichtungen noch
genutzt wurde, etabliert war und die Finanzierung der Leistungen noch en bloc durch Pauschal-
18sungen abgewickelt wurde (s. Kap. 4.4). Aus der Sicht der Verfasserin ist es transparenter, die
bisherige Praxis mit den bisherigen Begriffen zu beschreiben.

Da die Wohneinrichtungen und ihre Rahmenbedingungen, wie oben beschrieben, als solche
zunichst fortbestehen, werden im Folgenden die unterschiedlichen (institutionalisierten)
Wohnformen, in denen Menschen mit Behinderung leben, dargestellt und teils problemati-
siert. Es kann hierbei zwischen stationiren (Wohnen in Grof8- bzw. Komplexeinrichtungen und
Wohnen in gemeindenahen Wohnheimen) und ambulant unterstiitzten Wohnformen unter-
schieden werden.

Stationire Wohnformen

Stationdres Wohnen hat viele Facetten — von Wohngemeinschaften mit Mehrzimmerwohnun-
gen und Einzelzimmern, die sowohl Sanitir- als auch Gemeinschaftsriume teilen, tiber Einzel-
oder Paarwohnungen innerhalb der Wohneinrichtung, bis hin zu Auflenwohngruppen, die
zumeist stadtteilintegriertes oder -nahes Wohnen ermdéglichen. In stationiren Wohnformen
leben erwachsene Menschen, die — bedingt durch ihre Beeintrichtigung — ein hohes Maf an

12 Das ,Wohnen in der cigenen Wohnung® (,Supported Living“) unterscheidet sich insofern vom Betreuten Wohnen,
als dass die Wohnung von dem:der Bewohner:in selbst angemietet ist und somit eine relative Unabhingigkeit von
cinem cinzigen Triger gegeben ist (vgl. Trescher, 2017, 27).
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Unterstiitzung in Anspruch nehmen (vgl. Schuppener et al., 2021, 284; Greving/Ondracek,
2023, 436).

Die Grofle von Wohngemeinschaften bezicht sich, neben konzeptionsspezifischen Gegeben-
heiten der Wohneinrichtungen, auf die bisher noch giiltigen Vorgaben des Ministeriums fiir
Heimat, Kommunales, Bau und Gleichstellung des Landes NRW (MHKBG NRW) zur For-
derung von Wohnraum®. Demnach ist die Zahl der Wohnplitze auf maximal 24, zuziiglich vier
Wohnplitze fiir die Nutzung in Krisensituationen oder fiir die kurzzeitige Unterbringung von
Menschen mit Behinderungen, begrenzt. Die gruppenbezogenen Wohnplitze sollen hochstens
acht Personen umfassen. Auch soll am selben Standort oder in der niheren Umgebung kein
weiterer Wohnraum fiir Menschen mit Behinderung vorhanden oder in Planung sein. Innerhalb
der Einrichtungen werden die Bewohner:innen folglich vielfach in Gruppen zusammengefasst
(vgl. Schrooten/Tiesmeyer, 2022, 123).

Die Bewohner:innen haben auf die Zusammensetzung der einzelnen Wohngruppe hiufig keinen
Einfluss. Die Aufteilung in die einzelnen Gruppen erfolgt meist schwerpunktmifig durch die Mit-
arbeitenden der Einrichtungen und orientiert sich an Faktoren wie bspw. dem Unterstiitzungs-
bedarf (vgl. Trescher, 2017, 26). In der Folge entstehen ,kiinstlich hergestellte Gemeinschaften®
(Seifert, 2006, 379), in denen sich die Bewohner:innen auf engem Raum mit den Mitarbeitenden
und Mitbewohner:innen arrangieren miissen — ungeachtet davon, ob sie sich sympathisch sind
oder nicht. Dabei bestimmen einerseits die Anpassungsbereitschaft der Bewohner:innen sowie
andererseits das Engagement, die Kompetenzen und der Einfallsreichtum der Mitarbeitenden den
Wohnalltag und die Wohnqualitit — denn i.d. R. sind die Bewohner:innen nicht an der Auswahl
der Mitarbeitenden beteiligt, die sie im Alltag unterstiitzen und einen umfassenden Einblick in
ihre Privatsphire bekommen (vgl. Trescher, 2017, 26).

Der Wohnalltag ist hiufig an den Dienstplinen und einrichtungsbezogenen Abliufen orien-
tiert. Individuelle Wiinsche, Bediirfnisse und Entscheidungen der Bewohner:innen sind hiufig
dem Funktionieren der Gruppe untergeordnet (vgl. Trescher, 2017, 26; Schrooten/Tiesmeyer,
2022, 123). Bewohner:innen berichten iiber fehlende Privatsphire, mangelnde Mitbestim-
mung, fehlende Wahlméglichkeiten bzgl. der Unterstiitzungspersonen und einen fehlenden
Zugang zur Gemeinschaft (vgl. BMAS, 2022, 74f.). Diese Wohnformen entsprechen damit
weiterhin oftmals noch den Merkmalen institutioneller Wohnsettings (vgl. CRPD Ausschuss,
2017, Ziff. 16¢).

Die Grofle stationdrer Wohnsettings kann dabei sehr variieren. Es gibt grofle tiberregionale
Komplexeinrichtungen mit integrierten Angeboten fiir Arbeit und Beschiftigung, Therapie,
Freizeit und kleine gemeindenahe bzw. gemeindeintegrierte Wohnheime mit externer Tages-
struktur (vgl. Seifert, 2011, 212). Im Folgenden wird daher zwischen Wohngruppen, die sich
auf einem Einrichtungsgelinde einer Komplexeinrichtungen befinden, und Wohngruppen, die
in stadt- bzw. gemeindenahen Lagen liegen, unterschieden.

Komplexeinrichtungen

Komplexeinrichtungen sind Einrichtungen, die auf einem riaumlich abgegrenzten Areal ein
umfassendes Unterstiitzungsangebot fiir mehr als 80 erwachsene Menschen mit Behinderungen
bereitstellen. Fiir gewohnlich sind Grof§- und Komplexeinrichtungen zentral verwaltet, woraus
folgt, dass zum Zeitpunke der Erhebung simtliche Leistungen (Pflege, Versorgung, EGH) von
einem einzigen Triger erbracht wurden. In dieser Einrichtung leben insb. Menschen, die wih-

13 wie sie in NRW bspw. in dem Papier ,,Bestimmungen zur Férderung von Wohnraum fiir Menschen mit Behinde-
rungen in Einrichtungen mit umfassendem Leistungsangebot 2020“ (MHKBG NRW;, 2020) zu finden sind.
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rend des gesamten Tages in dieser Einrichtung begleitet und unterstiitzt werden (vgl. BAGIiS,
2006, 26).

Komplexeinrichtungen liegen oft auf8erhalb der Siedlungsgebiete von Gemeinden oder Stidten,
sodass die Strukturqualitit des Wohnens vom gegebenen Standort und Gebiudekomplex (hiu-
fig ehemals Kloster, Schlésser, Spitiler in lindlicher, infrastruktureller Umgebung) bestimmt
ist (vgl. Grof, 2017, 192). Auf dem Einrichtungsgelinde gibt es i.d.R. neben unterschied-
lich strukturierten stationiren Wohnangeboten weitere Angebote wie z. B. eine Werkstatt fiir
behinderte Menschen (WfbM), tagesstrukturierende und Freizeitangebote. Dort befindet sich
zumeist auch ein Speisesaal, in dem an Werktagen die Beschiftigten der WbM zu Mittag essen
konnen, Gemeinschaftsriume, Riume fiir den Freizeitbereich, Schwimmbad und hiufig auch
eine Kirche sowie ein Gemeindezentrum. Fiir Menschen mit hohem Unterstiitzungsbedarf, die
nicht in der WibM arbeiten, stchen Raume einer Tagesforderungsstitte zur Verfiigung. Eine
interne Tagesstrukturierung kann z.B. Mafinahmen zur Férderung personlicher lebensprak-
tischer Kompetenzen und soziale Kontakte sowie Maffnahmen zur Vorbereitung, Gestaltung
und Durchfiihrung von Freizeitaktivititen umfassen. Weitere Gebiudekomplexe und -funktio-
nen kénnen demnach z.B. Therapiezentrum, medizinisch klinisches Zentrum, Grofkiiche,
Weischerei, Verwaltungsgebiude, Spendenverkauf u.a.m. sein (vgl. BMFSF], 2006; Trescher,
2017, 26; Grof, 2017, 192; Thimm et al., 2018, 23).

Durch dieses komplexe Leistungsangebot des Trigers sowie der umfassenden raumlichen und
strukturellen Gegebenheiten stellt die groffe Summe der dort lebenden und arbeitenden Men-
schen mit Behinderungen mit den dhnlich vielen Mitarbeitenden eine komplexe, abgeschiedene
Sozietit dar. Die Menschen mit Behinderungen leben sozusagen in einem von den Werten des
Einrichtungstrigers stark beeinflussten ,,Soziotop® (Thesing, 2009, 79), das riumlich und sozial
iiberwiegend auf sich selbst bezogen ist (vgl. Seifert, 2006, 379; Trescher, 2017, 26; Grof, 2017,
185).

Die umfassenden Wirkkrifte, die in solchen sozialen Einrichtungen anzutreffen sind, wurden
von Goffman in seiner soziologischen Untersuchung ,, Asyle“ (1961 unter dem Titel ,, The Prison®
erschienen) als , Totale Institutionen® analysiert (1973, 61). Totale Institutionen zeichnen sich
zunichst durch ihre Allumfassendheit aus. Die soziokulturell ausgebildete Trennung zwischen
den zentralen Lebensorten des Wohnens, des Arbeitens und der Freizeit ist in solchen Institu-
tionen aufgehoben (vgl. Grof, 2017, 185). Komplexeinrichtungen bieten einen vermeintlich
geschiitzten Raum an, der vielfach als Ort reduzierter Gefahren und Barrieren angeschen wird
(ebd.). Sie wirken sich jedoch wesentlich auf die Handlungs(-Frei-)Riume der Bewohner:innen
aus. Viele Bedeutungsgehalte des Wohnens kénnen unter solchen Rahmenbedingungen nur
allgemein, nicht aber individualisiert, verwirklicht werden (a.0.O., 192). Trotz des zu Beginn
angesprochenen Paradigmenwechsels lassen sich weiterhin institutionelle Wirkmechanismen
beschreiben, die GrofSeinrichtungen auch heute als ,Institutionen mit einem totalen Charak-
ter” kennzeichnen (a.0.0., 185 ff.).

Gemeindenahe Wohneinrichtungen

Stationire Wohneinrichtungen sind auch solche, die ggf. in riumlicher Hinsicht nicht ,,unter
einem Dach® zusammengefasst werden wie Komplexeinrichtungen, sondern raumlich dezen-
tral auf verschiedene Organisationseinheiten (sog. Auflenstellen) aufgeteilt sind (vgl. Kuhn-
Zuber, 2014, 419). Diese sind raumlich in Stadtteilen oder Gemeinden integriert und haben im
Gegensatz zu Komplexeinrichtungen kleinere stationire Wohngemeinschaften, die weniger als
80 Menschen mit Behinderungen unterstiitzen. In Auflenwohngruppen leben Menschen mit
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Behinderungen in kleinen Gruppen als Wohn- oder Hausgemeinschaft zusammen (vgl. Thimm
etal., 2018,23).

Die wesentlichen strukturellen Unterschiede zwischen Wohnen auf einem Gelinde von Grof3-
oder Komplexeinrichtungen und Wohnformen in stadt- und gemeindenahen Wohnungen
zeigen sich vor allem darin, dass statt im ,,vermeintlich® geschiitzten Raum ein Leben in der
Gemeinde und in einem herkdmmlichen Wohnhaus erméglicht werden kann (vgl. Grof3, 2017,
195). Stadt- und gemeindenahe Wohnméglichkeiten fiir Erwachsene mit Behinderungen tra-
gen in ihrem konzeptionellen Kern zu einer personenzentrierten Verwirklichung bei. Insb. die
Lage der Wohngruppen/-stitten inmitten einer Gemeinde, eines Dorfes oder eines Stadtteils
fithrt zu einem hoheren gesellschaftlichen Status und wirke sich positiv als Ubergangsraum zum
offentlichen Sozialraum aus. Es besteht kein zwischengelagerter institutioneller Sozialraum, wie
dies in Komplexeinrichtungen der Fall ist. Weiterhin fithre das Selbstversorgerprinzip dazu,
dass personliche Sinngehalte im Rahmen der hiuslichen Grundversorgung (beim Einkau-
fen, Kochen, Wische waschen) verwirklicht werden kénnen. Wohnbezogene Aktivititen der
Selbst- und Gruppenversorgung fithren so zur Realisierung von Ich-Motiven, und die eigene
Wohnung wird verstirke als Identititsraum erlebt. Ahnlich wie in Komplexeinrichtungen fiih-
ren die gesetzlichen Standards dazu, dass stationire Wohnformen fiir Erwachsene mit Behin-
derungen auch in stadt- und gemeindenahen Wohnheimen als Wohnen in zu grofSen Gruppen
wahrgenommen wird und die Anliegen der persénlichen Autonomie, der sicheren Aufbewah-
rung von Privateigentum und der selbstbestimmten Gestaltung sozialer Motive beim Wohnen
hiufig nicht ausreichend verwirklicht werden konnen (a.0.0., 201f.).

Ambulant unterstiitztes Wohnen

Neben den typisch institutionalisierten Wohnformen gibt es verschiedene Wohnformen, die
dem AUW zugeordnet sind. So sind bspw. (selbstorganisierte) Wohngemeinschaften mit
Mehrzimmerwohnungen oder Einzelwohnungen zu nennen, in denen sich das Wohnen allein,
zu zweit, oder als Paar mit Kind gestaltet. Die leistungsberechtigten Personen, der Triger oder
Leistungserbringer konnen Mieter:innen und Eigentiimer:innen sein (vgl. Seifert, 2006, 381;
Grof 2015; Trescher, 2017, 27; Schuppener et al., 2021, 285).

In Anlehnung an Grof (2017) wird an dieser Stelle im Gegensatz zum typischerweise im Sys-
tem der Behindertenhilfe genutzten Begriff des ,ambulant betreuten Wohnens® von unterstiitz-
tem Wohnen gesprochen. Hiermit soll kenntlich werden, dass es sich bei den Moglichkeiten,
die ambulant unterstiitztes Wohnen bietet, gerade nicht um eine Form der Betreuung handeln
sollte, sondern Leistungsnehmer:innen nicht (mehr) betreut werden, sondern Dienstleistun-
gen erhalten, die eine Begleitung auf Augenhéhe intendieren. Eine Begleitung Erwachsener
mit Behinderung im Rahmen des AUW fufft somit auf einem Kund:innenverhaltnis und
bictet keinen umfassenden Schutz vor alltiglichen Selbst- und Fremdgefihrdungen ihrer
Leistungsnehmer:innen. In diesem Aspekt unterscheidet sich die Wohnform des AUW am
deutlichsten von simtlichen stationdren Wohnformen, zu deren Leistungsspektrum stets die
Einhaltung und organisatorische Absicherung bestehender Aufsichtspflichten gegentiber den
Leistungsberechtigten gehort (a. 0. O., 214; Schuppener et al., 2021, 285).

Die Voraussetzung fiir das ambulant unterstiitzte Wohnen ist ein Vorhandensein alltagsprakei-
scher Fahigkeiten sowie eine gewisse Selbststindigkeit und Orientiertheit. Die leistungsberech-
tigte Person sollte demnach in der Lage sein, die regelmiflige Zusammenarbeit mit der Fachkraft
zu realisieren. Dazu gehort vor allem die Bereitschaft, Termine und Absprachen einzuhalten
(vgl. Seifert 2006, 380; Seifert, 2011, 213; Trescher, 2017, 27; Schmidt, 2022). Die Dienstleis-
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tungen im unterstiitzten Wohnen zielen weniger auf die Erbringung pflegerischer Dienste ab,
sondern fokussieren bspw. eher eine Unterstiitzung, Beratung und/oder personliche Begleitung
bei der Haushaltsfiihrung, bei Behordengingen oder Arztbesuchen oder beim Herstellen und
Erhalten von sozialen Kontakten (vgl. Seifert, 2006, 381; Trescher, 2017, 27).

Das Wohnen im AUW unterscheidet sich somit von der stationiren Versorgung dadurch,
dass nicht mehr eine ,Rund-um-Versorgung® durch einen Triger oder Leistungserbringer im
Vordergrund steht, sondern das Wohnen mit den notwendigen individuellen Hilfen. Ambu-
lant bedeutet also, dass Unterstiitzungsleistungen in Form einer stunden- und/oder tageweise
aufsuchenden Dienstleistung erbracht werden. Diese Unterstiitzungsform ist eine Geh- bzw.
Komm-Struktur. Sie kann sowohl voriibergehend oder fiir einen lingeren Zeitraum als auch als
individuelle Begleitung bei der eigenstindigen Lebensfiihrung angelegt sein. Das soll heifien,
institutionell vorgegebene Strukturen (z. B. gemeinschaftliche Essenseinnahme, feste Essenszei-
ten) fallen weg (vgl. BAGIiS, 2006, 13; Grof8 2017, 12; Schmidt, 2022).

Das Zusammenleben in ambulanten Wohngemeinschaften lduft bspw. nach gemeinsam bespro-
chenen und vereinbarten Regeln. Alle Versorgungen und Arbeiten werden nach Absprache
aufgeteilt und gemeinsam weitestgehend eigenstindig erledigt. Unterstiitzung in Form von
Assistenz kommt nur bei den Angelegenheiten zustande, die die Bewohner:innen iiberfordern
(vgl. Greving/Ondracek, 2023, 436). Gleichsam kann die leistungsberechtigte Person ihren
Unterstiitzungsbedarf auch von unterschiedlichen Dienstleistern abdecken lassen und bestim-
men, zu welchem Zeitpunkt, an welchem Ort und zu welchem Zeitpunke diese erbracht wer-
den. Leistungsberechtigte des AUW haben bei der Personalwahl der Fachkrifte zudem eine
entscheidende Rolle inne (vgl. Hanslmeier-Prockl, 2009, 31; Grof3, 2017, 215). Hiufig ist es
jedoch noch so, dass insb. Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen, die etwas intensivere
Begleitung brauchen als Menschen, die weniger beeintrichtigt sind und sehr selbststindig leben
konnen, erleben, dass sie an den jeweiligen Trager und dementsprechend auch an sein Leistungs-

angebot gebunden sind (vgl. Seifert, 2006, 381).

4.6 Aufbauorganisation

Um das Funktionieren von Wohnformen als soziale Organisationen der EGH auch auf orga-
nisationaler Ebene zu verstehen, braucht es zusitzlich einen Blick auf das ,dahinterliegende®
hierarchische Geriist der gesamten Organisation. Die hierarchische Strukturierung einer
Organisation geht mit dem Prinzip der Arbeitsteiligkeit einher (vgl. Esser, 2000, 240.). Soziale
Organisationen, wie z.B. Wohneinrichtungen, weisen Strukturen auf, die die Arbeitsprozesse
planbar und vorhersehbar managen sollen, um das verlassliche Funktionieren der Organisation
zu gewihrleisten. Die hierfur dienlichen Aufbaustrukturen einer Organisation geben Auskunft
tiber die Zuordnung verschiedener Bereiche oder Abteilungen, denen wiederum unterschiedli-
che Mitarbeitende unterstellt sind. Sie bestimmt Aufgaben, Kommunikationswege, Entschei-
dungsbefugnisse, Verantwortlichkeiten und Kompetenzen aller Mitarbeitenden durch eine
vorgegebene Hierarchie (vgl. Greving et al., 2011, 53). Folglich lasst sich eine Strukturierung
der Bezichungen durch formell definierte Positionen ableiten, die mit bestimmten normativen
Erwartungen an das Handeln der Mitarbeitenden verkniipft sind (vgl. Esser, 2000, 240; Tre-
scher, 2018, 68). Daran wird ein vielschichtiges Geflecht an festgelegten Aufgaben, Zustindig-
keiten und Verantwortlichkeiten deutlich (vgl. Grevingetal., 2011, 53; Trescher, 2018, 68). Der
griechische Ursprung des Wortes ,Hierarchie (griechisch hierarchia = Priesteramt, zu: hierés
= heilig; gottgeweiht und drchein = der Erste sein, Fithrer sein) (vgl. Duden, 2024b) verdeut-
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licht, dass es in hierarchischen Ordnungen auch um die Frage der Verteilung von Macht geht.
Greving et al. (2011) verweisen darauf, dass die (Entscheidungs-)Macht, mit der Menschen
aufgrund der hierarchischen Ordnung einer Organisation ausgestattet sind, auch missbraucht
werden kann (vgl. Greving et al., 2011, 53).

Diese hierarchischen Strukturen miissen in sozialen Organisationen eindeutig und transparent
sein, damit alle Mitarbeitenden und Klient:innen wissen, welche Personen fiir welche Anliegen
und Bereiche zustindig sind (ebd.). Bei einer Aufbaustruktur, die mit Hilfe eines Organigramms
graphisch dargestellt werden kann, steht die Zuordnungen von Abteilung und Mitarbeitenden
sowie die Zusammenfassung und Koordination der Aufgaben im Vordergrund (vgl. Riiegg-
Stiirm, 2003, 49).

Die hierarchischen Strukturen von Einrichtungen der Behindertenhilfe lassen sich ebenso wie
die von Wirtschaftsunternechmen in verschiedene Typen cinteilen, die jeweils mit bestimmten
Vor- und Nachteilen verbunden sind (vgl. Wéhtle, 2000, 26 ff). In den meisten sozialen Orga-
nisationen lassen sich Mischungen zwischen sog. Linien- und Stabstellensystemen finden.
Liniensysteme sind daran erkennbar, dass von ,unten” nach ,,oben” meistens nur eine Linie
besteht. Bspw. ist der Gruppenleiter der Gruppe eins dem Abteilungsleiter Wohnen unterstellt,
dieser der Fachbereichsleitung Behindertenhilfe und diese dem:der Geschiftsfiihrer:in. Der
Vorteil an dem System ist, dass Verantwortlichkeiten sowie Weisungsbefugnisse eindeutig gere-
gelt sind. Entscheidungen werden daher primir von ,,oben nach unten® getroffen. Befugnisse
der Mitarbeitenden der ,,unteren” Ebene sind daher stark beschrinkt, sodass auch keine Abstim-
mungsprozesse auf den Ebenen untereinander passieren. Nachteilig daran zeigt sich, dass Mit-
arbeitende auf dieser Ebene weniger bereit sind, umfassende Verantwortung fir ihr berufliches
Handeln zu nehmen, da der:die Vorgesetzte letztendlich entscheidet. Sog. Stabstellen stellen
eine Ausnahme im Liniensystem dar. Sie werden meistens von Mitarbeitenden besetzt, die pri-
mir beratende oder erginzende Aufgaben haben. Um das vorherige Beispiel fortzufiihren, wire
ein:e Qualidtsbeauftragte:r der Geschiftsfithrung unterstellt, aber keinem:keiner Kolleg:in der
Fachbereichsleitungen, sondern ist seitlich von ihnen (,,Stab“) in der Aufbaustrukeur angeglie-
dert und somit auch nicht den Fachbereichsleitungen vorgesetzt. Die neutrale Position der
Stabstelle zeigt sich wie ein Bindeglied zwischen den Leitungskriften und den Mitarbeitenden
aus den Fachbereichen. Vorteilig zeigt sich die ggf. hohere Bereitschaft und Offenheit der Mit-
arbeitenden der Fachbereiche fiir Diskussionen mit dem:der Qualititsbeauftragten iiber bspw.
Qualititssicherungsmafinahmen. Ein Nachteil dieser Position ist die fehlende Weisungsbefug-
nis, sodass der:die Qualititsbeauftragte nur um die Umsetzung der MafSnahmen werben kann,
da er sie nicht anordnen kann. Dies diirfen nur die Fachbereichs- bzw. Abteilungsleitungen.

Es wird deutlich, dass als Teil dieser Hierarchisierung der Funktionen, die die Leitungskrifte
iibernehmen, eine zentrale Bedeutung zukommt (vgl. Trescher, 2018, 68).

Das Leiten als das Steuern organisationaler Prozesse, das Fithren als das Initiieren und Koordi-
nieren aufgabenrelevanter Titigkeiten von Individuen und Gruppen, die Gestaltung von Bezie-
hungen und Kontakten der Organisationsmitglieder untereinander sowie zu Akteur:innen
auf8erhalb der Einrichtung zeigen, dass eine wichtige Anforderung an Leitungskrifte ist, immer
wieder neu zu entscheiden, wie sie die unterschiedlichen Fithrungsfunktionen wahrnehmen
und miteinander vereinbaren kénnen (vgl. Esser, 2000, 241; Greving et al., 2011, 63; BHP,
2015, 15). Dabei wird das Fithrungsverhalten von vielfiltigen Faktoren bestimmt. Erfahrungen
im Fithren und Leiten von Mitarbeitenden konnen den Umgang mit Konflikten beeinflussen.
Sie konnen helfen, routinierter mit auftretenden Irritationen umzugehen. Gleichzeitig verhin-
dert eine gewisse Routine, Entscheidungen im ausreichenden Maf verstindlich zu machen und
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alle betreffenden Mitarbeitenden einzubezichen. Weiter muss sich die Leitungskraft in ihrem
Verhalten an die Bediirfnisse der Mitarbeitenden anpassen: aufgeschlossene und eigenstin-
dige Teams brauchen ecine andere Fithrung als Teams, die vermehrt Leitungsinterventionen
einfordern. Schlief8lich ist ein:e Mitarbeitende:r in ihrem Handeln unmittelbar vom Fiih-
rungsverhalten ihres:ihrer Vorgesetzten abhingig. Ein sehr kontrollierender Fithrungsstil der
Geschiftsleitung wird bspw. der Leitungskraft nicht erméglichen, einen offenen und kommuni-
kativen Stil gegeniiber ihren Mitarbeitenden umzusetzen. Das kann wiederum die Austausch-
und Diskussionsbereitschaft der Mitarbeitenden im Team hemmen (vgl. Greving et al., 2011,
63).

Bei der Betrachtung der zuvor beschriebenen Aufbauorganisation von sozialen Organisationen
wird deutlich, dass das Handeln der Mitarbeitenden in Wohnangeboten der EGH maf3geblich
von den jeweiligen Vorgesetzten bestimmt ist. Die Aufbauorganisation setzt die Rahmenbe-
dingungen und den Handlungsspielraum einzelner Mitarbeitenden fest. Um die Lebensbedin-
gungen von Erwachsenen mit Behinderungen in stationiren und ambulanten Wohnsettings
umfassend zu betrachten, miissen die Kommunikationswege, Verantwortlichkeiten und Ent-
scheidungsbefugnisse im Rahmen der Aufbauorganisation beriicksichtigt werden, da die Aus-
gestaltung der Unterstiitzungsleistungen im Bereich Wohnen davon beeinflusst werden. Welche
zentrale Rolle die Fiihrungskrifte im Hinblick auf Verinderungsprozesse in Organisationen
einnehmen, wird im Kapitel 5 beschrieben.

4.7 Assistenz

Um die padagogisch-praktische Ausgestaltung von stationiren als auch ambulanten Wohnset-
ting zu skizzieren, bedarf es eines Blickes auf das Aufgabenspektrum von Assistenzleistungen
sowie deren handlungsleitende Planung.

Im Rahmen der Assistenzleistungen gemif8 § 78 SGB IX werden zwei Leistungsformen der
Assistenz unterschieden: zum cinen die ,einfache'* Assistenz, die nur die vollstindige oder
teilweise Ubernahme von Handlungen zur Alltagsbewiltigung sowie die physische Begleitung
umfasst; zum anderen die qualifizierte Assistenz, die die leistungsberechtigte Person zu einer
eigenstindigen Alltagsbewiltigung befihigen soll. Wahrend es bei der einfachen Assistenz
darum gehen soll, leistungsberechtigte Personen insb. bei motorischen und sensorischen Beein-
trichtigungen zu unterstiitzen (z.B. bei der Erledigung des Haushalts oder bei der Uberwin-
dung von Barrieren beim Einstieg in den Bus), soll die qualifizierte Assistenz auch Motivation,
Anleitung, Training und psychologische Begleitung der Leistungsberechtigten in den Lebens-
bereichen beinhalten. Die qualifizierte Assistenz ist gemifl § 78 Abs. 2 Satz 3 SGB IX ausdriick-
lich Fachkriften vorbehalten, die i.d. R. tiber eine einschligige Ausbildung im pidagogischen,
psychosozialen, psychiatrischen oder therapeutischen Bereich verfiigen miissen (s. Kap. 4.6)
(vgl. von Boetticher, 2020, 185 ff;; BAGUS, 2021, 4).

Mit Blick auf den personenzentrierten Ansatz umfasst das Spektrum der Assistenzleistungen
in Abhingigkeit vom individuellen Bedarf die Bandbreite von stundenweiser Unterstiitzung in
Einzelwohnungen oder Wohngemeinschaften, iber die Rund-um-die-Uhr Assistenz, ggf. durch
den Leistungsberechtigten im Rahmen eines Personlichen Budgets selbst beschiftigte Assis-

14 Fir die einfache Assistenz nach § 78 Abs. 2 Nr.1 werden z. T. die Begriffe ,ersetzende®, ,unterstiitzende” oder ,kom-
pensatorische Assistenz” verwendet. Um mégliche Abgrenzungsprobleme insb. zum SGB XI zu vermeiden, werden
im Folgenden entsprechend der gesetzlichen Terminologie nur die Begriffe (cinfache) ,, Assistenz" und ,qualifizierte
Assistenz" verwendet (vgl. BAGS, 2021, 4).
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tenzkrifte, bis hin zur umfassenden Begleitung in stationiren Wohnstitten (vgl. von Boetticher,
2020, 186). Assistenzleistungen konnen somit eine groffe Spannbreite mit unterschiedlicher
Intensitit aufweisen. Assistenzkontexte kdnnen sich zielgruppenspezifisch je nach spezifischem
Unterstiitzungsbedarf unterschiedlich ausgestalten, z.B. im Falle schwerer Mehrfachbehin-
derung oder bei sog. herausforderndem Verhalten und/oder psychischen Erkrankungen (vgl.
DHG, 2021, 28£).

Angesichts der Differenzierung der benannten Formen der Assistenz stellt sich die Frage,
wer dariiber entscheidet, ob, in welchem Umfang, zu welchem Zeitpunkt und an welchem
Ort Leistungen einfacher und/oder qualifizierter Assistenz in Anspruch genommen werden.
Betont wird in § 78 Abs. 2 Satz 1 SGB IX die Autonomie und der individuelle Mafstab der
leistungsberechtigten Person zur Ausgestaltung der Assistenzleistungen. Wie konkret die volle
und wirksame Teilhabe am Leben in Gemeinschaft, eine personenzentrierte Ausgestaltung
der Assistenzleitungen und somit auch die Realisierung der konkreten Lebensentwiirfe der
leistungsberechtigten Person, verbunden mit der Anforderung von Wunsch- und Wahlmég-
lichkeiten, umgesetzt werden kann, lisst sich aus dem Gesamtplanverfahren (§117 SGB IX)
ablesen. Wesentlicher Bestandteil dieses Verfahrens ist die Bedarfsermittlung, welche die ( Teil-
habe-)Ziele und Wiinsche des Menschen mit Behinderung in den Mittelpunke stellt und den
individuellen Assistenzbedarf zur selbststindigen Lebensfithrung und sozialen Teilhabe in den
neun Lebensbereichen der ICF ermittelt und beschreibt (vgl. Weigand, 2022, 262 £.). Auf dieser
Grundlage erfolgt eine verbindliche Abstimmung zur Leistungserbringung (handlungsleitende
Planung) zwischen der leistungsberechtigten Person und dem Leistungserbringer (Assistenz-
kraft) vor dem Hintergrund der fachkonzeptionellen Ausrichtung des jeweiligen Angebots. Die
regelhafte und oder anlassbezogene gemeinsame Uberpriifung der Leistungserbringung und
eine ggf. neue verbindliche Abstimmung (handlungsleitende Planung) sichert das Selbstbestim-
mungsrecht der Leistungsberechtigten und findet zwischen allen Beteiligten statt (a. 0. O., 263).
Gleichwohl bleibt Assistenz im praktischen Alltag und im sozialrechtlichen Leistungssystem
bislang eher unscharf, wird nicht selten fehlinterpretiert oder missverstanden, und erfihrt insb.
von Trigern der EGH hiufig eine interessengeleitete Anwendung, z. B. in der Schnittstelle zur
Pflege oder hins. der Unterscheidung von einfacher und qualifizierter Assistenz. Das Assistenz-
prinzip ist in der Behindertenhilfe immer noch damit konfrontiert, dass Assistenzdienste fiir
Menschen mit kognitiven Becintrichtigungen, insb. bei komplexem Unterstiitzungsbedarf,
immer noch weitgehend an institutionelle Strukturen von Komplex-, Wohn- und Pflegeein-
richtungen gebunden sind, oftmals mit fiirsorglichen Betreuungskonzepten (vgl. DHG, 2021,
28f).

4.8 Qualifikation der Mitarbeitenden

Hins. der sozialrechtlichen Unterscheidung von qualifizierter und einfacher Assistenz (§§ 78
SGBIX und 113 SGB IX) werden unterschiedliche Ziele verfolgt und damit verbunden ver-
schiedene Anforderungen an die Qualifikation der Assistenzkrifte gestellt. Eine Assistenzkratft,
die ausschlieflich etwas ausgleicht, was der Leistungsberechtigte nicht kann, der muss dies sach-
gerecht tun, benétigt hierfir aber keine spezielle pidagogische Qualifikation. Diese Titigkeit
wird unter einfacher Assistenz verstanden. Diese Leistung kann von angelernten Assistenzkrif-
ten ohne berufsspezifische Ausbildung erbracht werden. Zur Erbringung der Leistungen der
qualifizierten Assistenz sind vom Leistungserbringer ausschliefllich geeignete Fachkrifte ein-
zusetzen. Wer Leistungsberechtigte zur Erlangung bzw. zum Erhalt einer Fihigkeit berit, sie
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anleitet und mit ihnen iibt oder reflektiert, sie also in ihrer Persdnlichkeitsentwicklung und
sozialen sowie alltagspraktischen Kompetenz unterstiitzt, der erbringt eine pidagogische oder
psychosoziale Fachleistung in Form einer qualifizierten Assistenz. Hierfiir wird eine entspre-
chende Ausbildung benétigt (vgl. von Boetticher, 2020, 187; BAGiiS, 2021, 4).

In Bezug auf die Assistenzleistungen, die im Lebensbereich Wohnen erbracht werden, gibt es
keine spezielle Berufsausbildung (nur) fiir diesen Kontext. Die Titigkeiten im Lebensbereich
Wohnen werden von den meisten Berufsgruppen als mégliche Rahmenbedingung fiir die jewei-
ligen berufstypischen Titigkeiten betrachtet. Wie ausfiihrlich diese Rahmenbedingung in den
Ausbildungen zum Lehrthema gemacht und reflektiert werden, ist bisher noch nicht systema-
tisch erhoben worden. Mitarbeitende, die in Wohnangeboten titig sind, kommen aus vielen
Berufsgruppen (vgl. Wahl/Spreer, 2017, 390f; Walther, 2020, 208f.; Konrad/Rosemann,
2021b, 230).

Im Landesrahmenvertrag NRW wurde festgelegt, dass geeignete Fachkrifte zur Erbringung
der einfachen und qualifizierten Assistenz die erforderlichen Kenntnisse und Fihigkeiten
mit einer mindestens dreijihrigen Fachausbildung im Bereich Pidagogik, Pflege oder Sozialer
Arbeit erworben haben miissen. Fachkrifte sind insb. Ergotherapeut:innen, Erzicher:innen,
Heilerzichungspfleger:innen, Heilpidagog:innen, Pflegefachkrifte, Sozialarbeiter:innen,
Sozialpidagog:innen und Personen mit vergleichbarer Ausbildung. Bedarfsgerecht kommen
hierbei sowohl Berufsgruppen mit Fachschulausbildung als auch Berufsgruppen mit Bachelor-
oder Masterabschluss bzw. vergleichbaren Abschliissen zum Einsatz (vgl. Greving/Ondracek,
2023, 436; LWL, 2024c; LWL, 2024d).

Die genannte Berufsvielfalt in den Ausbildungsberufen bedeutet weder Beliebigkeit noch
Gleichberechtigung hins. der Frage, welche Berufsgruppen in der Wohnbetreuung bzw. Assis-
tenz zum Einsatz kommen. Sozialrechtlich wird vom Gesetzgeber gemifl § 97 SGB IX eine
Beschiftigung von Fachkriften unterschiedlicher Fachdisziplinen vorgeschrieben. Im Rahmen
von Leistungsbeschreibungen und -vereinbarungen greifen die Kostentriger regulierend in
die Berufsvielfalt ein. Deutschlandweit sind die Vorgaben fiir den Einsatz unterschiedlicher
Berufsgruppen in der Wohnbetreuung in den jeweiligen Leistungsvereinbarungen sehr unter-
schiedlich (vgl. Walther, 2020, 208 f.). Insofern sind deutliche Unterschiede in den jeweiligen
Ausbildungsinhalten der Professionen und Berufsgruppen zu erwarten. Demzufolge liegt nahe,
dass das Personal in den Einrichtungen auch sehr unterschiedliche Qualifikationen, Kompe-
tenzen und Berufsbiografien mitbringt (vgl. Wahl/Spreer, 2017, 390 f.; Walther, 2020, 208 f;
Konrad/Rosemann, 2021b, 230).

In Bezug auf kommunikative Kompetenzen der Fachkrifte bzw. Assistenzkrifte, die in der vor-
liegenden Arbeit ein besonderer Schwerpunkt zukommyt, ist sozialrechtlich vorgeschrieben, dass
alle Assistenzkrifte mit den leistungsberechtigten Personen selber kommunizieren und — soweit
notwendig — auch die Verstindigung mit der Umwelt herstellen kdnnen miissen (§ 78 SGB IX).
D.h., auch die Assistenzkrifte miissen spezielle Sprachen oder Kommunikationsformen beherr-
schen wie z.B. die Deutsche Gebirdensprache, lautsprachliche Gebirden, das Lorm-Alphabet
zur Kommunikation mit taubblinden Menschen, die Verstindigung mittels Brailleschrift, Bild-
karten o. A. (vgl. von Boetticher, 2020, 186f.). So miissen laut Landesrahmenvertrag NRW
alle eingesetzten Assistenzkrifte iiber die Fahigkeit zur Kommunikation mit den Leistungsbe-
rechtigten in einer fiir die Leistungsberechtigten wahrnehmbaren Form verfiigen (vgl. LWL,
2024d).

Da die meisten Menschen mit komplexen Behinderungen in ihrer Kommunikation einge-
schrinke sind, wird es auch fiir die Mitarbeitenden in den Wohneinrichtungen notwendig sein,
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im Bereich UK titig zu werden. Ein Umstand, der sowohl in den personellen Qualifikationen
alsauch in den jeweiligen Ausbildungen beriicksichtigt werden muss. Die Leitung der leistungs-
erbringenden Einrichtungen ist neben dem Leistungstriger dafiir verantwortlich, notwendige
Ressourcen (z.B. fiir Fortbildungen in dem Bereich) bereitzustellen (vgl. Wahl/Spreer, 2017,
390f.).

4.9 Fazit

Soziale Organisationen sind immer durch unterschiedliche ,Entwicklungspfade® (Schidler
2003) gekennzeichnet, die spezifische Strategien der Macht und Abhingigkeit sowie Organi-
sationsstrukturen hervorbringen. Diese ,,Pfade sind in der Behindertenhilfe insb. von sozialen
und rechtlichen Rahmenbedingungen und Verinderungen geprigt. Die Wohlfahrtsverbidnde
der Behindertenhilfe sind zudem relativ autonom agierende Akteure, die das Feld dominieren
und somit auch die Kultur(-entwicklung) der Organisationen bestimmen. Diese Dominanz
ist historisch gewachsen und politisch gewollt und fithrt bis heute zu einer grofien Heteroge-
nitit in der Landschaft der Behindertenhilfe sowie zur Gestaltung von Wohnangeboten (vgl.
PiCarDi, 0.]., 2; Schidler, 2003, 332 ff.).

Das Kapitel zeigt, dass Organisationen der Behindertenhilfe eine Organisationsgeschichte hin-
ter sich haben, in der insb. stationire Wohnformen eine Phase als totale Organisation durchlau-
fen haben. Die Geschichte von Organisationen bildet sich manchmal in der architektonischen
Gestalt ab. Obwohl alte Gebdude abgerissen und neue Wohngruppen errichtet wurden, bleibt
die Geschichte der Organisation von Bedeutung, auch wenn ehemalige Anstalten ihr Kern-
gelinde weitgehend auflosen und ihr Angebot konsequent dezentralisieren. Auch bei jiinge-
ren Einrichtungen und Diensten, die noch nicht sehr lange bestehen, ist es wichtig, sich die
Organisationsgeschichte bewusst zu machen. Eine Vielzahl von ilteren Bewohner:innen hat
diese Geschichte teilweise leidvoll erlebt, und auch viele iltere Mitarbeitende sind durch die
Geschichte geprigt. Aufgrund ihrer Erfahrungen in totalen Institutionen konnten manche
moglicherweise besonders sensibel fir Strukturen und Arbeitsweisen sein, die sie und die
Bewohner:innen in ihren Freiriumen einschranken, oder sie haben Schwierigkeiten, eine Hal-
tung der ,,Rund-um-Fiirsorge” aufzugeben, weil sie so ihre berufliche Verantwortung verstehen
(vgl. Greving et al., 2011, 59).

Aufgrund der Zielsetzung des BTHG, die Personenzentrierung umzusetzen, werden sich diese
organisationalen ,Pfade” in den nichsten Jahren deutlich verindern miissen (vgl. PiCarDj, o.].,
2; Schidler, 2003, 332 ff.). Moderne Komplexeinrichtungen miissen die Umsetzung des neuen
Teilhaberechts offensiv nutzen, institutionelle Strukturen zugunsten personenzentrierter Struk-
turen zu verindern sowie Enthospitalisierung- und Konversionsprogramme zu intensivieren,
und sich an Quartiersentwicklungen beteiligen (vgl. DHG, 2021, 37). Ein erheblicher Bedarf
an Veranderungen zeigt sich daher auch in den Bereichen Organisationsentwicklung der Leis-
tungserbringer und bezieht sich auf die Ausgestaltung zukiinftiger Wohnunterstiitzungsange-
bote (vgl. Weigand, 2022, 261, 266 £.).

Zusammenfassend zeigt sich, dass sich Leistungserbringer in den nichsten Jahren grofien Her-
ausforderungen und Verinderungen stellen miissen und somit eine umfassende Entwicklung
ihrer Organisation auf mehreren Ebenen vorbereiten und umsetzen miissen (a.0.0., 261,

266£).
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5 Aktuelle Umsetzung von UK in der nachschulischen
Lebenswelt

Im Verlauf dieser Arbeit wurden wichtige Erkenntnisse bzgl. der umfassenden Inhalte und
Zusammenhinge von UK und den Rahmenbedingungen von Wohnangeboten der EGH, als
exemplarische Lebenswelt des nachschulischen Bereichs fiir Erwachsene mit Behinderungen,
gesammelt. Im Folgenden sollen diese Bereiche miteinander verkniipft werden und somit aktu-
elle Perspektiven aus Forschung und Praxis zur Umsetzung von UK in Einrichtungen der nach-
schulischen Lebenswelt beleuchtet werden. Die vorgestellten Erkenntnisse werden folgend um
Erkenntnisse aus anderen Bereichen der nachschulischen Lebenswelt (z. B. Werkstatt, Forder-
und Betreuungsbereiche) erginzt, da festzustellen ist, dass die Zielgruppe der (potenziellen)
UK-Nutzenden dhnliche Problematiken in der alltdglichen Umsetzung von UK erleben und es
fiir den Bereich Wohnen noch wenig Erkenntnisse gibt.

Anhand aktueller empirischer Erkenntnisse wird in einem ersten Teil die aktuelle Umsetzung
von UK in der nachschulischen Lebenswelt von Erwachsenen mit Behinderungen beschrieben,
in dem die Schwierigkeiten und damit einhergehenden Herausforderungen verdeutliche wer-
den.

Zur differenzierten Erfassung der Ursachen von Barrieren braucht es nicht ,nur” das Wissen um
die Komplexitit von UK (s. Kap. 3) oder die Rahmenbedingungen von (Wohn-)Einrichtungen
(s. Kap. 4) (Inhaltsebene: Was), sondern auch cine organisationsbezogene Perspektive, die die
Umsetzung von Lern- und Verinderungsprozessen innerhalb einer Organisation (Umsetzungs-
und Gestaltungsebene: Wic) in Bezug auf UK in den Blick nimmt. Dies wird im zweiten Teil
dieses Kapitels thematisiert.

5.1 Perspektiven aus Forschung und Praxis

Einen bedeutsamen Impuls hat die Verbreitung der UK durch die Ratifizierung der UN-BRK
im Jahr 2009 bekommen (s. Kap. 2). Mafinahmen und Angebote der UK fiir Menschen mit
Behinderungen werden in diesem Ubereinkommen als eine notwendige Voraussetzung fiir
erfolgreiche Partizipation und kommunikative Teilhabe anerkannt. Einrichtungen der EGH
sind demnach dazu verpflichtet, geeignete Bedingungen zu schaffen, damit Menschen mit
Behinderungen erfolgreich kommunizieren und so ein selbstbestimmtes Leben in gesellschaftli-
cher Teilhabe fithren kénnen (vgl. Ziircher, 2011, 144; Giel/Lichs, 2015, 83; Lichs et al., 2019,
260; Wachsmuth, 2020b, 79).

In den letzten Jahren konnte vermehrt beobachtet werden, dass sich Einrichtungen der EGH
die Etablierung und strukeurelle Verankerung von UK zum Ziel gesetzt haben. Noch kann aber
nicht davon ausgegangen werden, dass alternative Kommunikationswege mittels UK fiir Men-
schen mit Behinderungen eine Selbstverstindlichkeit sind. Nach wie vor bleiben viele Betrof-
fene ohne angemessene Versorgung, Beratung und Férderung (vgl. Liehs, 2003, 214; Bosse,
2015, 9; Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019, 13; Lage, 2019a, 245; Braun, 2019,
45; Bober, 2021, 262).
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Vergleich vorschulische, schulische und nachschulische Lebenswelt

In vorschulischen und schulischen Kontexten werden Kinder und Jugendliche ohne oder mit
erheblich eingeschrinkter Lautsprache zunehmend mit Mafinahmen der UK versorgt. Trotz
der oben genannten Notwendigkeit stellt sich die Versorgungslage von erwachsenen Menschen
mit Behinderungen jedoch noch sehr unzureichend dar (vgl. Thitmmel, 2011, 160; Bosse/W/il-
kens, 2015, 20; Liehs/Giel, 2016; Braun 2019, 45; Schellen/Weber, 2021).

Schellen und Weber (2021) stellen auf der Grundlage ihrer Erhebung den Implementierungs-
stand in vorschulischen, schulischen und nachschulischen Einrichtungen (Elementarbereich,
Schul- und Erwachsenenbereich) der Behindertenhilfe dar. Im Rahmen einer deutschlandwei-
ten Online-Fragebogenerhebung nahmen 274 Mitarbeitende (n =227) teil (a. 0. O., 44). Dabei
waren 33 % der befragten Mitarbeitenden (75 von 227 Mitarbeitenden) in Einrichtungen der
nachschulischen Lebenswelt zu verorten, genauer 19 % der gesamten Stichprobe aus Wohnein-
richtungen fiir Menschen mit Behinderungen (a.0.O., 45). Hins. der Verankerung von UK in
der Organisation kann Folgendes berichtet werden: Sowohl im Elementarbereich als auch in
den Forderstitten und Wohnbereichen ist der Anteil derjenigen, die tiber ein UK-Konzept in
der Einrichtung verfiigen, deutlich geringer als im Schulbereich. Ein dhnliches Bild zeigt sich
bei der Festlegung von Standards (organisationsinterne Vereinbarungen wie z. B. einheitliche
Verwendung von Gebirden und Symbolen), wobei insgesamt mehr Einrichtungen Standards
festgelegt haben als iiber ein UK-Konzept (Dokument, indem u. a. Standards beschrieben wer-
den) verfiigen. Mitarbeitende des Bereichs Wohnen geben an, dass Strukeuren und Prozesse der
UK in ihren Einrichtungen ,cher” oder ,cher nicht” verankert sind. Bei der Frage nach einer
flichendeckenden Umsetzung innerhalb der Einrichtung zeigt sich in Bezug auf Einrichtun-
gen des nachschulischen Bereichs (Werkstatt, Forderstitte, Wohnen), dass lediglich vereinzelt
Methoden aus dem Bereich UK angewendet werden (ebd.). Schellen und Weber stellen damit
insgesamt fest, dass die Verankerung in Einrichtungen fiir Kinder und Jugendliche, mit Aus-
nahme von Regelschulen, tendenziell besser bewertet wird als an Einrichtungen im nachschuli-
schen Bereich (a.0. 0. 46).

Liehs (2003) untersuchte im Rahmen ihrer deutschlandweiten Studie zum Versorgungsstand
von UK bei Erwachsenen mit zentral erworbenen Kommunikationsstorungen (Dysarthrie/
Dysarthrophonie) die Anwendung von UK im Erwachsenenalter. In einer quantitativ ange-
legten ersten Erhebungsphase (n=180 Einrichtungen) wurde die UK-Versorgung in sprach-
therapeutischen Einrichtungen erhoben. In einer zweiten Erhebungsphase wurde durch eine
Kombination von Fragebogenerhebung und Expert:inneninterviews die UK-Versorgung durch
UK-Beratungsstellen (n =25 Beratungsstellen) aufgezeigt. Zentrale Erkenntnis ihrer Untersu-
chung ist, dass sich der Versorgungsstand bzgl. UK jener Zielgruppe als vollig unzureichend
darstelle. UK findet laut Liehs (2003) im Erwachsenenbereich in der theoretischen Ausein-
andersetzung und auch in der praxisorientierten Umsetzung kaum Beachtung (a.0.0., 214).
Erginzend dazu ergab cine quantitative Befragung der Universitit Oldenburg, an der Forder-
schulen, Tagesbildungsstitten und Einrichtungen der Behindertenhilfe im Weser-Ems-Gebiet
beteiligt waren, dass lediglich 24,1% der 3679 potenziellen UK-Nutzenden mit UK-Hilfen
versorgt sind (vgl. UK-Netzwerk Weser-Ems, 2010).

Diese und weitere Fachexpert:innen resiimieren, dass die Bedeutung von UK zur Realisierung
von Kommunikation in allen Lebensbereichen von Erwachsenen mit Behinderungen erst in
den letzten Jahren in den Fokus wissenschaftlicher Diskussionen geriickt ist und damit erforder-
liche Forschungen, wie z. B. UK im Erwachsenenalter, UK im Alter, UK-spezifische Methoden
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der Werkstattarbeit, derzeitig noch ausstehen (vgl. Bosse/Wilkens, 2015, 20; Giel/Liehs, 2015,
83; Liehs/Giel, 2016, 2; Wahl/Spreer, 2017, 389 f.; Lichs et al., 2019, 260).

Blick auf organisationale Implementierung

Trotz fehlender Studienlage setzen sich zunehmend Fachkrifte in den Einrichtungen vor Ort
damit auseinander, wie Voraussetzungen geschaffen werden konnen, damit Erwachsene mit
Behinderungen Moglichkeiten zur Kommunikation und Teilhabe am Alltagsleben erlangen
konnen (vgl. Renner, 2015; Giel/Lichs, 2015; Bosse/Wilkens, 2015; Lichs/Giel, 2016, 1).
Problematisch zeigt sich, dass UK hiufig noch zu wenig in festgelegten Strukturen und Pro-
zessabliufe einer Organisation umgesetzt und damit nachhaltig implementiert ist. Damit UK
als professionelles Unterstiitzungsangebot verbindlich und fir Menschen mit Behinderungen
in allen Lebensbereichen zuginglich wird, braucht es Bedingungen in den Einrichtungen, die
es ermoglichen, dass UK in ihrem umfassenden Verstindnis implementiert und gelebt werden
kann (vgl. Lage/Knobel Furrer, 2014, 21). Dieser Aufgabe miissen sich Einrichtungen und die-
jenigen, die in ihr titig sind, stellen (vgl. Lage, 2006; Lage, 2019a, 245; Braun, 2019, 45).

Der derzeitige Forschungsstand im Bereich UK zeigt, dass sich bisher nur wenige Ansitze fin-
den lassen, die sich damit umfassend auseinandersetzen, UK in Einrichtungen fiir Erwachsene
mit Behinderungen erfolgreich und umfassend umzusetzen und organisational zu implementie-
ren. Es gibt vereinzelt Ansitze in der Praxis (Erfahrungsberichte, Standards, Handreichungen,
Konzepte), in denen unterschiedliche Méglichkeiten der Umsetzung von UK in Einrichtun-
gen der EGH beschrieben werden, aber einschligige Forschungen dazu bleiben aus. Daher gibt
es aktuell fir den Bereich nur wenig wissenschaftliche Erkenntnisse und vorrangig praktische
Erfahrungen fiir die Implementierung von UK (vgl. Schiffer/Struck, 2013, 314 F; Wahl/
Spreer, 2017, 389 £; Boenisch/Sachse, 2018, 108).

Bei heutigen Forschungen, die UK in nachschulische Lebenswelten thematisieren, ist vorwie-
gend die Aufdeckung von Barrieren das zentrale Thema (vgl. Lichs/Giel, 2016, 2). Aus den
nachfolgenden fachlichen Diskursen sowie aufgefithrten Forschungs- und Praxisprojekten
lassen sich einige zentrale Erkenntnisse generieren, die die Schwierigkeiten und Grenzen einer
nachhaltigen Implementierung in Einrichtungen aufzeigen.

Ressourcenprobleme in der Einrichtung

Grundsitzlich verindert der Einsatz von UK die bisherige Rollenverteilung zwischen UK-
Nutzenden und Mitarbeitenden (s. Kap. 3). Wenn UK in den Alltag implementiert ist und
angewendet wird, konnen Menschen mit Behinderungen ihre Wiinsche und Anforderungen
formulieren. Dies macht die Begleitung insgesamt sehr viel dialogischer, aber auch zeitaufwin-
diger (vgl. BAG W1bM, 2015b, 18; Bober, 2021, 288).

Afmann (2014) untersuchte im Rahmen ihres Dissertationsvorhabens Griinde fiir den fehlen-
den Einsatz von UK in Wohneinrichtungen fiir Erwachsene mit Behinderung in den neuen
Bundeslindern und dem chemaligen Ostteil Berlins. In einer quantitativ angelegten ersten
Erhebungsphase (n=107) wurden mittels Fragebogen Mitarbeitende zum UK-Einsatz in ihren
Einrichtungen befragt. In einer zweiten qualitativen Erhebungsphase wurden mittels Interviews
(n=5) Mitarbeitende zu ihren konkreten Fortbildungs- und Beratungsbediirfnissen im Bereich
der UK befragt. Zentrales Ziel der Befragung war, aktuelle Implementierung von UK aufzu-
zeigen und zu analysieren, wo die Probleme in der Anwendung liegen und wo Verbesserungs-
bedarf besteht (a.0.0, 130). Die Griinde fiir cinen liickenhaften oder nur situationsbezogenen
Einsatz liegen vor allem in den unzureichenden Zeit- und Finanzressourcen. Die Erkenntnisse
aus der quantitativen Befragung ergaben, dass 60 % der Einrichtungen Probleme haben, mit



79

allen Betroffenen mittels einer passenden UK-Form oder -hilfe zu kommunizieren, weil die Zeit
dafiir fehlt. In ca. 50% der Wohneinrichtungen ist die Zeit bereits bei der (oft ergebnislosen)
Suche nach ciner geeigneten Form der Grund dafiir, dass nicht jede:r betroffene:r Bewohner:in
mit Verstindigungsschwierigkeiten unterstiitzt kommunizieren kann (vgl. Aimann, 2014,
241). U.a. wird mit als grofite Schwierigkeit beim Einsatz von UK die teure Anschaffung der
Hilfen und deren unklare Finanzierung (s. ausfithrlich Gruschwitz, 2016; Bernasconi et al.,
2020) gesehen (a.0.0., 314).

Schon 2011 macht Ziircher darauf aufmerksam, dass fiir den zeitintensiven Aufbau und die
Weiterentwicklung von UK im Kontext von stationiren Wohnformen erschwerend bzw. beson-
ders herausfordernd die Tatsache gesehen wird, dass Forderangebote wie bspw. Logopidie und
therapeutische Einzelbegleitungen stark eingeschrinke sind oder sogar von den Betreffenden
selbst bezahlt werden miissen. Der Schwerpunkt der Betreuung im stationiren Wohnkontext
verschiebt sich im Allgemeinen weg von der Forderung bzw. Unterstiitzung in der Lebenspla-
nung (Prozessbegleitung) hin zu einer Betreuung des Menschen im Alltag (Alltagsbegleitung).
Dies wird auch durch die arbeitsteilige Organisation der Arbeit unterstiitzt, da sich der Kreis
der Betreuungspersonen dadurch erweitert. Am Arbeitsplatz kommen noch weitere Personen
hinzu. Im Sinne der Schaffung vielfiltiger Teilhabesituationen mit unterschiedlichsten Per-
sonen mag das durchaus positiv sein, jedoch fiir die Umsetzung von UK auch erschwerend
(vgl. Ziircher, 2011, 145). So fithren eine hohe Fluktuation von Betreuungspersonen und ein
geringerer Personalschliissel als bspw. im Kinder- und Jugendalter zu insgesamt sehr wenig Zeit
fiir die Umsetzung von UK oder sogar zum Abbruch des UK-Einsatzes (vgl. Lage, 2006, 221;
Fischer, 2010, 10.031.001). Umso dringlicher ist die Klirung der Zustindigkeiten und der Pro-
zessfithrung im Bereich UK, damit ein kontinuierlicher Aufbau der Kommunikations- und
Teilhabemoglichkeiten gewihrleistet wird (vgl. Ziircher, 2011, 145; Lage, 2019a, 245). Auch
Schellen und Weber (2021) stellen in ihrer Studie fest, dass Befragte, die im Elementar-, Schul-
und Wohnbereich titig sind, angeben, dass in den Einrichtungen nicht ausreichend Arbeitszeit
fiir UK zur Verfiigung gestellt wird, dies aber von den Befragten ausdriicklich gewiinscht wird
(a.0.0., 46f.). Der drastische Mangel an zeitlichen und personellen Ressourcen als Grund fiir
die Umsetzungsschwierigkeiten von UK stimmen auch mit zentralen Erkenntnissen aus den
Studien von Wahl et al. (2015) fiir den Forder- und Betreuungsbereich (FuB) sowie Wahl und
Spreer (2017) fiir den auflerschulischen Bereich iiberein (vgl. Wahletal., 2015, 17; Wahl/Spreer,
2017, 395). Wahl und Spreer (2017) erginzen, dass neben dem oben genannten alltiglichen
Zcitbedarf fiir die Planung, Durchfiithrung und Evaluation von UK-Mafinahmen auch zeitliche
Ressourcen fiir regelmiflige Teilnahmen der Mitarbeitenden an Fort- und Weiterbildungen,
welche wiederum einen Mehraufwand in der direkten und indirekten Betreuung bedeuten, zur

Verfiigung gestellt werden miissen (a.0.O., 389f.).

Fachliche Herausforderungen

Junge Erwachsene, die wihrend ihrer Schulzeit gelernt haben unterstiitzt zu kommunizieren,
konnen beim Wechsel in andere Lebenskontexte erfahren, dass sie keine Begleitung oder keine
hins. UK sensibilisierten und geschulten Interaktionspartner:innen im sozialen Umfeld (mehr)
um sich haben (vgl. Lage, 2019b, 7). Sie sind daher darauf angewiesen, dass es in ihrem Arbeits-
bzw. Wohnverhaltnis Fachkrifte gibt, die im Bereich UK iiber entsprechende fachliche Kom-
petenzen verfiigen. Insb. in nachschulischen Einrichtungen gibt es nur wenige Mitarbeitende,
die im Bereich UK ausreichend qualifiziert sind (vgl. Lichs, 2003; Lage, 2006; Bober, 2021,
Schellen/Weber, 2021).
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Afimann (2014) fand heraus, dass der mangelhafte Kenntnisstand im Bereich UK als eine wei-
tere Schwierigkeit bei dem generellen Einsatz von UK geschen wird. Auf iiber 75 % der Wohn-
einrichtungen trifft es zu, dass die Mitarbeitenden zu wenige Kenntnisse in der Anwendung der
UK besitzen. Der Mangel an regionalen Beratungsstellen sowie ein unzureichendes Angebot an
adiquaten Aus- und Weiterbildungen stellt sich in dem Zusammenhang als besonders schwierig
und problematisch dar (a.0. 0., 314).

Wahl und Spreer (2017) erhoben in ihrer quantitativen Befragung (n=677) in auflerschuli-
schen Organisationen der Behindertenhilfe in der Stadt Leipzig die Kenntnisse von Fach-
personen bzgl. UK. Die Erkenntnisse der Studie zeigten auf, dass sich zwar ein breites Bild
an Grundkenntnissen aufweisen lief, jedoch iiber Expertenwissen nur sehr wenige verfiigen
(a.0.0.,395).

Nach Einschitzungen von Lage und Steiner (2018) ist im Falle von Fachwissen und Handlungs-
kompetenzen im Bereich UK das spezifische UK-Wissen noch zu neu, als dass es als behin-
dertenpidagogisches Allgemeinwissen von allen berufstitigen Fachpersonen erwartet werden
konnte. Entsprechende Kenntnisse miissen hiufig erst in der Berufstitigkeit erworben werden
(vgl. Lage, 2006, 222; Lage/Steiner, 2018, 8).

In den sonder- bzw. heilpidagogischen Arbeitsfeldern gibt es zahlreiche unterschiedliche
Berufsgruppen, Ausbildungen und Professionen (vgl. Wahl/Spreer, 2017, 389f.). Im Rahmen
der Ausbildung von bspw. Heilerzichungspfleger:innen werden i.d.R. detaillierte Kenntnisse
zu UK nicht vermittelt (vgl. Bober/Miiller, 2015, 101). Demzufolge liegt es nahe, dass das Per-
sonal in den Einrichtungen auch sehr unterschiedliche Qualifikationen und Kompetenzen im
Bereich UK mitbringt (vgl. Wahl/Spreer, 2017, 389f; s. Kap. 4.8).

Bosse und Wilkens (2015) stellen fest, dass bei der alltiglichen Anwendung von UK unter-
schiedliche Ideen und Konzepte sowie verschiedenes Hintergrundwissen aus den heterogenen
beruflichen Hintergriinden eingebracht wurden und diese die Handhabung von Materialien
im Einsatz von UK beeinflussten. Teilweise fand eine tigliche UK-Nutzung statt, andererseits
wurde UK nicht immer selbstverstindlich in den Arbeitsalltag integriert, teilweise nur als

Strukeurhilfe (a.0. 0., 231.).

Folgende Stichpunkte skizzieren relevante Erkenntnisse aus bereits benannten Studien zum Be-

darf an Wissens- und Kompetenzvermittlung bzgl. UK:

e An allen Einrichtungsformen scheint es noch hohen Optimierungsbedarf hins. des Wissens-
erwerbs, -managements und der -verbreitung zu geben (vgl. Lichs, 2003, 121 f.; Schellen/
Weber, 2021, 46).

e Insb. der Wunsch nach Fortbildungen sowie Beratung wird von den Mitarbeitenden genannt
(vgl. Liehs, 2003, 216f,; Afmann et al., 2003; UK-Netzwerk Weser-Ems, 2010; Amann,
2014; Wahl et al., 2015; Wahl/Spreer, 2017; Schellen/Weber, 2021, 46).

e Die Erkenntnisse geben dringenden Anlass, UK in der strategischen Entwicklung geeigne-
ter Aus-, Fort- und Weiterbildungsangebote zu beriicksichtigen (vgl. Wahl et al. 2015, 11 £;
Wahl/Spreer, 2017).

Wissensaneignung als Belastung

Unter fachlicher Begleitung von Bosse wurden im Rahmen eines Projekestudiums der TU
Dortmund Barrieren und Férderfaktoren bei der Etablierung und Implementierung von UK
in Wohn- und Werkstitten der Dortmunder Behindertenhilfe untersucht. Die Forschenden
gingen der Frage nach, wie UK in Einrichtungen etabliert, implementiert und vernetzt wer-
den kann. Dazu wurden eine Werkstatt, eine Wohneinrichtung sowie das Biiro fiir Unterstiitzte
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Kommunikation in Dortmund als ,dezentrale Werkeinheit“ der Werkstatt befragt. Als For-
schungsstrategic wurde eine Methoden- und Perspektiventriangulation angewandt. Es wurden
Expert:inneninterviews (n=13) mit Mitarbeitenden, u.a. auch auf Leitungsebene und mit
UK-Nutzenden, eine Gruppendiskussion sowie fiinf teilnehmende Beobachtungen durchge-
fithrt. Die Ergebnisse des Forschungsprojekts sind in einer Empfehlung zur Umsetzung von
UK in nachschulischen Lebensbereichen zusammengefasst (vgl. Bosse/ Wilkens, 2015, 22). Die
Untersuchungen haben ergeben, dass es vielen Mitarbeitenden schwerfillt, UK in den Alltag zu
implementieren. Aufgrund fehlender personeller Ressourcen, Zeit und Fachwissen sowie zum
Teil mangelnder Motivation schen einige eine Etablierung von UK als Belastung und nicht als
Entlastung an. Sie sind skeptisch und erachten eine Wissensaneignung zum Thema als tiberflis-
sig (a.0.0.,231£.). Gerade dann, wenn die organisationalen Rahmenbedingungen im Alltag eher
reibungslose Abliufe erfordern, kann der Anspruch an die Mitarbeitenden, kommunikatives
Verhalten fortlaufend geduldig zu beobachten, zu interpretieren und angemessen zu beantwor-
ten, als Belastung wahrgenommen werden. Die Gefahr ist grof3, dass gerade nicht-sprachliche
AuBerungen von UK-Nutzenden dann von vornherein iibergangen werden (vgl. Lamers et al.,
2021, 116). Das Gelingen einer UK-Intervention hingt allerdings erheblich von der Motivation
und dem Engagement der begleitenden Mitarbeitenden ab (vgl. Bosse/Wilkens, 2015, 23 £.).

Abhingigkeit von einzelnen UK-kompetenten Personen

Als weitere Barriere wurde das Phinomen genannt, dass das fachliche Wissen bzw. die Umset-
zung von UK oft an Einzelpersonen gebunden ist. Wenn diese ausfallen, wird gleichzeitig die
UK-Nutzung stark eingeschrinke (a.0.O., 23). Viele Menschen mit Behinderungen oder ihre
Bezugspersonen sehen sich mit dem Problem konfrontiert, dass die Versorgung mit Hilfs-
mitteln der UK und die anschliefende Forderung hiufig noch vom Engagement einzelner
Fachkrifte abhingig sind und damit der Einsatz von UK auf das unmittelbare Arbeitsumfeld
einzelner Pidagog:innen, Therapeut:innen oder Fachkrifte begrenzt ist (vgl. Lage, 2006, 218;
Lage, 2019a, 246; Schellen/Weber, 2021, 43; s. Kap. 3.5). Insb. im Wohnbereich muss UK
neben weiteren alltiglichen Aufgaben stattfinden und braucht das Engagement des Personals
(vgl. Spindler, 2011, 161; Lage, 2019a, 245 £.).

Negative Einstellungen und Widerstinde von Mitarbeitenden

Wenn UK erfolgreich in einer Einrichtung etabliert werden soll, braucht es Unterstiitzer:innen
in der Organisation. Jedoch entstehen hiufig Widerstinde auf Seiten der Mitarbeiter:innen.
Lichs und Giel (2016) betonen die Schwierigkeit, ein System zunichst von der Anwendung
von UK zu iiberzeugen (u.a. Schiffer/Rosenmeier, 2015; Gruschwitz, 2016; Lichs/Giel, 2016;
Bober, 2021). Zum Teil wird das Thema UK immer noch abgewertet oder ausgeblendet, z.B.
durch Aussagen wie: ,,Unsere KlientInnen sind zu behindert fiir UK. Das mit der Technik ist zu
kompliziert. Wir haben keine Zeit dafiir* (Lage, 2019a, 246). Diese Widerstinde sind ernst zu
nehmen, denn dahinter verstecken sich nachvollzichbare Sorgen (vgl. BAG W{bM, 2015b, 18).
Afmann (2014) verweist in ihrer Dissertation in dem Zusammenhang auf Erkenntnisse aus dem
Forschungsprojekt BEUKO (Afimann et al., 2003; Amann et al. 2002), welches der Bestands-
aufnahme und Entwicklung von UK in Ostsachsen diente (vgl. Afmann, 2014, 31). Im Rah-
men dieses Projekes wurden Kommunikationsforderungen in vorschulischen Einrichtungen,
Schulen sowie Wohneinrichtungen durchgefithrt. Im Kontake mit den Einrichtungen stellte das
Projektteam fest, dass insb. Probleme der Umsetzung von UK nicht auf der Seite des:der UK-
Nutzenden lagen, sondern verstirke in ihrem Umfeld. Neben strukeurellen und organisationalen
Barrieren (z.B. zu wenig Zeit im pidagogischen Alltag), Wissensbarrieren und unterschied-



82

lichste UK-Kompetenzen der Mitarbeitenden waren es negative und restriktive Einstellungen,
die die Umsetzung von Mafinahmen zur UK erschwerten (vgl. Afmann, 2014, 39).

Das deutschungarischen Forschungsprojekt von Erdélyi und Thiimmel (2015) ging der Frage
nach, warum UK seit rund 25 Jahren in Deutschland bekannt ist und trotz nachgewiesenem
Bedarf und gesetzlichen Vorgaben nicht im ausreichenden Mafle bei Kindern und Jugendlichen
mit geistiger Beeintrichtigung eingesetzt wird. Ziel der Studie war es, Ursachen zu ermitteln
und die Implementierungsqualitit an den zustindigen Bildungseinrichtungen zu verbessern
(vgl. Erdélyi/Thiimmel, 2015, 52). Dazu wurden 16 Lehrkrifte, Erzieher:innen und Assis-
tenzkrifte mittels qualitativer und quantitativer Erhebungsmethoden befragt. Auch wenn
die Studie im schulischen Kontext verortet ist, lassen sich Erkenntnisse extrahieren, die die
Schwierigkeiten bei einer nachhaltigen Implementierung von UK in einem System (hier am
Beispiel von Bildungseinrichtungen) in den Blick nimmt. Die Studie zeigte, dass mafigebliche
Barrieren und Forderfaktoren im Praxisfeld selbst, also im unmittelbaren Wirkungsbereich der
Pidagog:innen liegen. Die Hauptursache fiir die mangelnde Implementierungsqualitit liegt in
der Verkniipfung von fehlender Praxis bzgl. der Anwendung von UK und der Einstellung zum
Einsatz von UK bei den Mitarbeitenden. Die Studie von Erdélyi und Thiimmel (2014) weist
darauf hin, dass Fachpersonen meistens von UK wissen, sie nur kaum umsetzen. Dementspre-
chend wurde ein Fortbildungskonzept entwickelt, das viele Praxiserfahrungen ermdglicht. Die
Evaluation der ersten beiden Probeldufe ergab, dass sich die Einstellung zum Einsatz von UK
signifikant verbesserte (a. 0. O.,9). Die beiden Forscherinnen ziehen aus ihren Forschungsergeb-
nissen den Schluss, dass Fachwissen alleine somit nicht ausreicht, um UK nachhaltig in Systeme
zu implementieren. Vielmehr bediirfe es — in Fortbildungen wie auch anderen Entwicklungszu-
sammenhingen — einer praxisnahen und handlungsorientierten Auseinandersetzung, um etwa
Barrieren zu erkennen und damit méglichen Misserfolgen und Vorbehalten wirkungsvoll und
frithzeitig entgegenzuwirken (vgl. Erdélyi/Thiimmel, 2014, 9; Erdélyi/Thiimmel, 2015, 61f,
65).

Auch Ruffert et al. (2019) bestitigen in ihrer explorativen Fallstudie zur Implementierung von
lautsprachunterstiitzenden Gebirden in einer Wohngruppe fiir Erwachsene mit Behinderun-
gen (n=10 Bewohner:innen, n=11 Mitarbeitende), dass neben dem hohen Bedarf an lang-
fristiger Begleitung der Mitarbeitenden in Form von Beratung und Wissensvermittlung insb.
auch Bedarf an Reflexionsangeboten durch bspw. Supervision festzustellen ist (vgl. Ruffert et
al, 2019, 28).

Im Erwachsenenbereich ist feststellbar, dass die Sensibilisierung der Mitarbeitenden zentraler
als die eigentliche Forderung der UK-Nutzenden ist. Oftmals miissen bei den Mitarbeitenden
zuerst Voraussetzungen fiir UK geschaffen werden, z. B. miissen sic Wissen iiber die andere Art
der Gesprichsfithrung erwerben (vgl. Fischer, 2010, 10.031.00; s. Kap. 3.5.1).

Diskrepanz in der Anerkennung von UK

Dariiber hinaus verdeutlichen einige Aussagen in der Studie von Bosse und Wilkens (2015),
dass das Bewusstsein fiir die Notwendigkeit und Relevanz von UK nicht bei allen Gruppen-
leitungen gleichermafen vertreten ist und damit teilweise eine Diskrepanz zum Bewusstsein
der Einrichtungsleitung vorliegt (vgl. Bosse/Wilkens, 2015, 23 £.). Wie unterschiedlich dieser
professionelle Auftrag auf den verschiedenen Organisationsebenen aufgefasst wird, machen
Ergebnisse der SITAS-Studie (sinnvolle produktive Tatigkeit fiir Menschen mit Behinde-
rungen) deutlich. Im Rahmen einer bundesweiten Erhebung wurden mit einem explorativen
Studiendesign Organisationsmerkmale von Angeboten fiir Menschen mit Behinderungen im
nachschulischen Arbeits- und Betreuungsbereich (FuB) erthoben. Es wurde ein Mixed Methods
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Design, bestehend aus quantitativen und qualitativen Forschungsmethoden gewihlt. So gaben
81,4% der befragten FuB-Leitungen (n=132) an, dass UK vielfiltig zur Anwendung kommt,
aber nur 66,3 % der Mitarbeitenden. Demgegeniiber geben auch Teams die Nutzung von UK
an, obwohl die Leitung davon ausgeht, dass UK nicht zum Einsatz kommt (vgl. Terflocth/
Lamers, 2009, 232 ff.; Terfloth/Sabo, 2011, 351 f.; Bosse/Wilkens, 2015, 21).

Bisherige Antworten auf Erkenntnisse aus der Forschung und somit Mafinahmen zur Beseiti-

gung dieser Barrieren waren iiberwiegend verschiedene ,,Suchbewegungen® von Fachpersonen

(Projekt-/Praxis- bzw. Erfahrungsberichte) aus dem nachschulischen Bereich der Behinderten-

hilfe, die (teilweise konzeptionell) berichten, wie UK in den jeweiligen Einrichtungen ,,gelebt*

wird und in welcher Intensitit UK verankert ist. Sie befiirworten die Implementierung von UK
und versuchen iiber verschiedene Wege, UK als einen festen Bestandteil in die Einrichtung und
dessen Gesamtkonzept zu etablieren (vgl. u. a. Bober, 2005; Riister et al., 2010; Boemer/Willert,

2010; Fischer, 2010; Ziircher, 2011; Schiffer/Struck, 2013; Grupp, 2013; Stohr, 2014; Sailer,

2014; Schiffer/Rosenmeier, 2015; Bullinger, 2015; BAG WibM, 2015b; Panzer 2017; Becker/

Knab, 2018; Geiger, 2018; Panzer, 2018; van Eickels et al., 2018; Braun, 2019; Bober, 2021).

Im Mittelpunke steht dabei das Ziel, UK fiir alle Menschen, die von UK méglicherweise pro-

fitieren, zuginglich zu machen und Kommunikationsbarrieren zu minimieren. Sie beschreiben

konkrete Maffnahmen und Erfahrungen zur Implementierung, allerdings tiberwiegend noch
ohne theoretischen und konzeptionellen Bezug (vgl. Lichs, 2003, 214; Lichs, 2013; Lichs/Giel,

2016, 2).

Fir die nachschulische Lebenswelt lassen sich verschiedene Umsetzungsmoglichkeiten finden,

die UK als festen Bestandteil in den pidagogischen Alltag sowie in der gesamten Einrichtung

zu verankern versuchen. Die dabei verwendeten Formulierungen wie bspw. Standards oder

Qualititskriterien sind oft unscharf bzw. werden uneinheitlich verwendet. Deshalb wird im

Folgenden der Begriff ,,Vorgehensweisen® verwendet. Aus den Projekt-/Praxis- bzw. Erfahrungs-

berichten lassen sich folgende Vorgehensweisen generieren:

o cinrichtungsinterne Einigung auf ein einheitliches UK-Vokabular, bestehend aus grafischen
Symbolen, Piktogrammen, Gebirden, farblichen Kodierungen (z.B. fiir Wochentage),
riech-/tastbaren Symbolen, Bezugsobjekten, Fotos oder Miniaturgegenstinde (u. a. Riister et
al., 2010; Sailer, 2014, Geiger, 2018; Ziircher, 2011; Schiffer/Struck, 2013; van Eickels et al.,
2018).

e Schaffung von Orientierungshilfen und -systemen mit Hilfe des einheitlichen UK-Vokabu-
lars wie z. B. der Visualisierung von Raumlichkeiten, Schrinken, Wochen-, Tages- und Essens-
plinen, Leitsystemen fiir Einrichtung und Gelinde (u.a. Riister et al., 2010; Braun, 2019;
Schiffer/Rosenmeier, 2015; Piihretmair/Vida, 2018, Fischer, 2010).

o Aufbereitung von einrichtungsinternen Dokumenten mit Hilfe des einheitlichen UK-Voka-
bulars (z. B. Hausordnung, Teilhabeplanung, Werkstattvertrag) (u.a. Schiffer/Struck, 2015).

o Einrichtungeiner Datenbank im Intranet mit Zugang zu bspw. didaktischen UK-Materialien,
Piktogramm-/Symbolsystemen (u.a. Riister et al., 2010).

o Etablierung eines Newsletters, der aktuelle Informationen sowie Entwicklungen zu UK in
den Einrichtungen enthilt (u. a. Sailer, 2014).

In Teilen wird auch schon organisationales Wissen zu Implementierungsstrategien in die Vor-
gehensweisen zur Verankerung von UK in den Einrichtungen mit einbezogen. Solche Mafinah-
men sind insb.:
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o Erstellung einer UK-Konzeption, um Zielsetzungen, Umsetzungsmoglichkeiten und Planung
festzuhalten (u.a. Boemer/Willert, 2010; Ziircher, 2011; Schiffer/Struck; 2013; Bullinger,
2015; van Eickels et al., 2018; Geiger, 2018; Braun, 2019).

e Einfilhrung von UK-Verantwortlichen als qualifizierte Ansprechpartner:innen fiir alle
Belange zum Thema UK (u.a. Fischer, 2010; Boemer/Willert, 2010; BAG WfbM, 2015b;
Sailer, 2014; Panzer, 2018).

e Sicherung der UK-Qualifizierung von Mitarbeitenden durch interne Weiterbildungskon-
zepte (u.a. Fischer, 2010; Boemer/Willert, 2010; Schiffer/Struck, 2013; BAG WibM,
2015b; Bullinger, 2015; van Eickels et al., 2018; Panzer 2018).

e Einbindungvon UK im Qualititsmanagement zur Festlegung von Standards und Qualititssi-
cherung (u.a. Stéhr, 2014; Bullinger, 2015; Geiger, 2018; van Eickels et al., 2018).

Lage (2006) beschreibt fiir die aufgefithrten Schwierigkeiten in der Umsetzung und Implemen-

tierung von UK unterschiedliche Griinde:

e In der Organisation sind zu wenige Personen, die tiber das (neue) Wissen und die entspre-
chenden Handlungskompetenzen verfugen. Der:die Wissenstrager:in bleibt hiufig ein:e
Einzelkimpfer:in, da das Umfeld die Notwendigkeit der Interventionen nicht im gleichen
Maf erkennt.

e Der:die Wissenstriger:in wird als alleinige:r Zustindige:r fiir den Bereich UK erklirt. Fiir
diese Zustindigkeit werden jedoch keine zusitzlichen Ressourcen geschaffen, und UK muss
nebenbei im sonstigen Berufsalltag integriert werden.

e Andere Mitarbeiter fithlen sich nicht mehr fiir den Bereich UK zustindig, sodass die Verant-
wortung vollstindig an den:die Wissenstrager:in abgegeben wird.

o Aufgrund mangelnder Ressourcen wird UK nur in der Einzelférderung und von dieser einzel-
nen Fachperson in der gesamten Organisation durchgefithrt. Wenn der:die Wissenstriger:in
die Organisation verlasst, verlisst hiufig das spezifische Wissen auch die Organisation. Je iso-
lierter die Fachperson gearbeitet hat, desto grofier ist der Verlust des UK-spezifischen Wis-
sens, und die UK-Versorgung der UK-Nutzer:innen fillt weg.

o Mangelndes bzw. unterschiedliches Wissen der Mitarbeiter:innen tiber UK (z.B.: UK ist
ynur der Einsatz von Sprechcomputern) kann dazu fithren, dass UK nicht umfassend in der
Organisation implementiert wird.

o Individuelle Haltung und kollektive Wertehaltungen der Mitarbeiter:innen in einer Organi-
sation sind verdeckte Einstellungs- und Wissensbarrieren (z.B.: Die Frau hat kein Kommu-
nikationsbediirfnis, wir haben in der Werkgruppe keine Zeit fiir UK), die es erschweren, UK
umfassend zu etablieren (vgl. Lage, 2006, 219 ff.).

Es wird deutlich, dass strukturelle, personelle und materielle Schwierigkeiten auftreten, wenn
eine Organisation innovatives und neues Wissen einfiihren, umsetzen und effektiv etablieren
will. Wissen, das im Rahmen einer Weiterbildung individuell von einem Mitarbeitenden erwor-
ben wurde, kann in der Organisation hiufig nicht wirkungsvoll und nachhaltig umgesetzt und
verbreitet werden (vgl. Lage, 2006, 219 f£.). Ursachen fiir die Probleme und Herausforderungen
in der Umsetzung und Etablierung von UK in Organisationen sind damit nicht nur UK-spezi-
fisch oder stehen im Zusammenhang mit dem komplexen Unterstiitzungsbedarf der Menschen
mit Behinderungen, sondern sie hingen mit den grundsitzlichen (oft problematischen) Rah-
menbedingungen und Méglichkeiten einer Organisation zusammen (Vgl. Lage, 2006, 219 1F;
Lamers et al., 2021, 116; Bober, 2021, 262).
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5.2 Organisationsentwicklung: Verinderungsprozesse in Einrichtungen

Die bisherigen Erkenntnisse machen deutlich, dass es fiir eine nachhaltige Implementierung
von UK-Prozessen der Organisationsentwicklung braucht. Lage postuliert, dass grundlegendes
Fachwissen, in diesem Fall UK-spezifisches Wissen, nur dann langfristig in Organisationen eta-
bliert und weiterentwickelt werden kann, wenn Prozesse des organisationalen Lernens und des
Wissensmanagements in der Organisation eingeleitet und betrieben werden (Vgl. Lage, 2006,
221; Lage, 2019a, 246). Eine Implementierung bedingt, dass sich die Einrichtung als cine ler-
nende Organisation versteht. Erst dann kdnnen nétige Rahmenbedingungen verdndert werden,
damit die Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche UK-Implementierung realisierbar sind.

Die folgenden Ausfithrungen werden um Erorterungen aus dem Themenfeld der Organisati-
onsentwicklung — als Exkurse dargestellt — erginzt, um die Implementierung im Kontext von
UK und deren notwendigen Bedingungen besser nachvollziehen zu kénnen.

Exkurs:

Ausgangspunkt jeder organisationalen Verdnderung ist eine Konfliktsituation, in der die bishe-
rigen Interpretations- und Handlungsmuster einer Organisation nicht mehr erfolgreich sind.
Lernprozesse entstehen im Rahmen von Anpassungsprozessen. Entweder die Organisation
reagiert auf Verinderungen im duf8eren Umfeld und adaptiert sich an die organisationsexternen
Umstinde, um den Erfolg des Unternehmens zu sichern, oder sie entwickelt sich aus der eigenen
Motivation heraus bzgl. des internen Funktionierens. Das Lernen der Organisation bzw. das
Lernen der Mitarbeitenden zeigt sich dann durch eine Verdnderung und Neuausrichtung ihrer
Handlungen, die als bewusst ablaufende und reflektierte Prozesse als organisationales Lernen
bezeichnet werden kénnen. Alle beteiligten Mitarbeitenden der Organisation erfahren hierbei
Kenntnisse iiber interne Wirkungszusammenhinge sowie Abhingigkeiten von externen Ein-
flussen. Dadurch werden Problemlosungs- und Handlungskompetenzen sowie die Fihigkeit
zur Informations- und Wissensverarbeitung aller Mitarbeitenden gestirke (vgl. Scherf-Braune,
2000, 111F; Probst et al., 2012, 23; Reisyan, 2013, 78; Bodenmiiller, 2014, 28 ff.; Schreyégg,
2016, 192).

Damit Wissen, das bspw. durch Fortbildungen oder dufleren Anforderungen neu erworben
wird, sowie die dadurch neu entwickelten Handlungskompetenzen in Organisationen dauer-
haft implementiert und repliziert werden konnen, muss in den Organisationen Wissensma-
nagement betrieben werden:

~Wissensmanagement (...) ist das Bestreben einer Organisation, bestehendes Wissen zu nutzen, neues
Wissen zu schaffen und dieses Wissen in der ganzen Organisation so zu verteilen, dass es jederzeit am
richtigen Ort, zum richtigen Zeitpunk, im richtigen Format und in ausreichendem Umfang zur Verfii-
gung stcht, um es in Produkten, Prozessen, Systemen und Strukturen zu verkdrpern® (Haun, 2002, 17).

In Bezug auf die Implementierung von UK bedeutet das, dass es einen organisationsintern aus-
gehandelten Konsens braucht, der UK als innovatives Fachwissen anerkennt. Die Triger sowie
die Mitarbeitenden der Einrichtungen miissen sich einig dariiber sein, dass UK als ein Krite-
rium fiir die Qualititsbeurteilung ihres Dienstleistungsangebots gilt (vgl. Lage, 2006, 226, 238).
Dazu muss die Organisation analysieren, welches UK-spezifische Wissen fiir das Erbringen
ihrer Dienstleistungen notwendig ist und welches UK-Wissen bereits vorhanden ist (a.0.O.,
225). Ausgehend von dieser Analyse stehen folgende Uberlegungen an: Wie wird das fehlende
UK-Wissen erworben (ggf. von ,,Externen” eingeholt) und in Handlungskompetenzen verwan-
delt (Wissenserwerb), wie bleibt das Wissen langfristig erhalten (Wissenserhalt), wie wird das



Wissen in alle Bereiche der Organisation iibertragen (Wissenstransfer) und verbreitet (Wis-
sensdiffusion) (vgl. Lage, 2006, 222, 226).

Exkurs:

Wissensmanagement, in der Fachliteratur als Knowledge Sharing bezeichnet, ist die pragma-

tische Weiterfithrung des Konzepts der Lernenden Organisationen. Leitungskrifte brauchen

Methoden wie diese, um organisationale Wissensbestinde lenken und in ihrer Entwicklung

beeinflussen zu konnen (vgl. Probst et al., 2012, 29; Hasler Roumois, 2013). Inzwischen gilt

Wissen, neben Arbeit, Boden und Kapital, als wichtigster Produktionsfaktor einer Gesell-

schaft. Die Fihigkeit mit Wissen strategisch und wirkungsvoll umzugehen, zeigt sich heute

als zentraler Erfolgsfaktor fiir Non-Profit-Unternechmen sowie fir Organisationen der

EGH. Firr ihr Fortbestehen sind sie darauf angewiesen effektiv, effizient und kontinuierlich

soziale Innovationen zu erzeugen. Kreativitit, Problemlosungsfihigkeiten der Mitarbeiten-

den, lebenslanges Lernen und die Fihigkeit, individuelle Bediirfnisse der Klient:innen zu
erkennen und in den Mittelpunke pidagogischer Handlungen und organisationaler Ausrich-
tung zu stellen, beeinflussen in zunehmendem Mafe den Erfolg von Organisationen (ebd.).

Wirkungen beim Einsatz von Wissensmanagement in Organisationen zielen dabei, neben

der Optimierung und Anpassung von organisationalen Abliufen und Strukturen, auf die

Verbesserung und Sicherung von thematischer und inhaltlicher Qualitit. Wissen wird daher

aufgrund seiner Funktion in drei Arten unterteilt (vgl. Hasler Roumois, 2013, 49 ff.).

o Implizites und expliziertes Wissen: Impliziertes Wissen hangt im hohen Mafd von Erfah-
rungen ab und kann deshalb nicht direke artikuliert werden (z. B. Gewohnheiten, routi-
niertes Handeln mit bspw. UK-Materialien). Ist es moglich, das Wissen zu verbalisieren
und weiterzugegeben, handelt es sich um explizites Wissen, weil es vom Wissenstrager
gelost werden kann (z. B. in Weiterbildungen zu UK) (vgl. Probst et al,, 2012).

o Individuelles und organisationales Wissen: Organisationales Wissen (sog. Kernwissen)
ist in Konzepten, Regeln, Prozessen und Strukturen, ungeschriebenen Gesetzen, Traditi-
onen sowie Technologien verankert und bildet die Wissensbasis einer Organisation. Das
individuelle Wissen ist hingegen das implizite Wissen einzelner Mitarbeitenden. Beide
Wissensformen sind, im hier verstandenen Sinne, implizit, d. h. sie sind kaum transparent
und daher schwer zu fassen. Die Transformation des impliziten Wissens in explizites Wis-
sen stellt hiufig eine groffie Herausforderung dar (ebd.).

e Sachwissen und Handlungswissen: Sachwissen bzw. ein ,knowing what® bezeichnet z.B.
das theoretische Fachwissen zu UK. Das Handlungswissen hingegen bezeichnet ein ,,kno-
wing how" und umfasst bspw. das Wissen, wie UK im Praxisalltag eingesetzt werden kann

(ebd.).

Versteht sich eine Organisation als lernende Organisation, miissen Strukturen und Prozesse
(z.B. Qualititsmanagement, Konzepte, Instrumente der individuellen Unterstiitzungsplanung)
so flexibel gestaltet werden, dass das UK-Wissen auch dort integriert und verankert werden kann
(vgl. Lage, 2006,227, 377). Schon Lage und Steiner (2018) weisen auf die Notwendigkeit eines
entsprechenden UK-Managements hin (a.0.O., 7). Ein solches Wissensmanagement braucht
konkrete Schritte der Etablierung (vgl. Lage, 2019a, 252f.). Lage (2019a) hat dazu cinen UK-
adaptierten Vorschlag in Anlehnung an das Modell von Probst et al. (2012, 30 ff.) mit den Bau-
steinen Wissen identifizieren, erwerben, entwickeln, verteilen, nutzen, bewabren, bewerten und
Wissensziele definieren entwickelt:
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Wissen und Know-how identifizieren:
o vorhandenes UK-Wissen und -Know-how analysieren (Bestandsanalyse)
o fehlendes Wissen und benétigte Handlungskompetenzen erfassen (Bedarfsanalyse).

Wissen und Know-how sammeln und generieren:

e Mediothek fiir UK aufbauen

o UK-Fachliteratur anschaffen und erarbeiten

o internes UK-Know-how dokumentieren (Beispiele fiir Best Practice mit UK)

o UK-Landkarte der Organisation erstellen (wer weif was zu UK und wo ist die Person titig)
e interne und bereichsiibergreifende UK-Konzepte entwickeln und umsetzen

e Qualititsstandards fiir UK erstellen

Wissen und Know-how entwickeln:

o interne UK-Arbeitskreise griitnden

e Verbundsysteme und Netzwerkarbeit zu UK mit anderen Organisationen aufbauen

e evidenzbasierte Praxis einfithren

e praxisbezogene Evaluations- und Wirkungsforschung der intern angewendeten UKMafSnahmen
erméglichen

Wissen und Know-how anwenden:
¢ UK-Know-how flichendeckend anwenden und stetig weiterentwickeln durch interne Ange-
bote wie bspw. Peer Training, Feedbacking, Modelling etc.

Waissen und Know-how verbreiten:

o kollegiale Beratungen, interne bereichsiibergreifende Informationsveranstaltungen

e interne Weiterbildungen und Fachberatungen zu aktuellen und ausgewihlten UK-Themen
anbieten (auch durch externe Angebote)

e Zustindigkeiten und Entscheidungskompetenzen festlegen

o UK-Multiplikatoren-System etablieren

Waissen und Know-how institutionalisieren:

¢ UK in die tiglichen Kommunikationsroutinen einfithren

¢ UK-Methoden und -Modelle fiir die Handlungsplanung nutzen

¢ UK-Materialien und -Hilfen zum Ausprobieren fiir alle zur Verfigung stellen
¢ UK mit der Teilhabeplanung verkniipfen

e anzuwendende UK-Hilfen iiber alle Lebensbereiche hinweg koordinieren und dokumentieren

Wissen und Know-how iiberpriifen:

e hins. des Zielerreichens (Evaluation)

o hins. der Verbesserung bzgl. UK (Qualititsentwicklung in UK)

o neue UK-Inhalte fiir alle Beteiligten in der Organisation erarbeiten (vgl. Lage/Knobel Furrer,
2014; Lage/Steiner, 2018; Lage, 2019a).

Es sind zudem Wege zu finden, damit nicht nur Wissen, sondern vor allem Menschen mit Be-
hinderungen als Expert:innen in eigener Sache, als Wissenstrager:innen in Konzepten und Ver-
fahren des Wissensmanagements einbezogen und beteiligt werden (vgl. Lage/Knobel Furrer,
2014, 23).

Federfiihrende Autor:innen betonen, dass die Koordination dieser Aufgaben des Wissensmanage-
ments und der damit zusammenhingenden Verdnderung organisationaler Rahmenbedingungen
nur mafigeblich von den Entscheidungstriger:innen verantwortet und initiiert werden kénnen,
weil sie sowohl die Personal- und Teamentwicklung als auch die Organisations- und Qualititsent-
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wicklung betreffen. Sie haben die Befugnis Investitionen (insb. Ressourcen) zu bewilligen, Verant-
wortlichkeiten festzulegen und Mitarbeitende mit Entscheidungskompetenzen auszustatten (vgl.
Lage/Knobel Furrer, 2014; Bosse/Wilkens, 2015; Lage/Steiner, 2018, 8; Lichs et al,, 2019, 270;
Lage, 2019a, 255 £.; Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019; Bober, 2021).

Im Folgenden werden ausgewihlte organisationale Mafinahmen im Sinne des Wissensmanage-

ments detaillierter erldutert, da sie als besonders zentrale Gelingensbedingungen fiir einen nach-

haltigen Implementierungsprozess von UK in Einrichtungen beschrieben werden.

Lage (2019a) empfiehlt, dass fiir den Implementierungsprozess von UK in der Gesamtorgani-

sation ein:e Mitarbeitende:r (oder eine begrenzte Anzahl von Mitarbeitenden) federfiihrend

mit der Planung, Koordination und Durchfithrung beauftragt und freigestellt wird. Die UK-

Beauftragten agieren somit intern und extern als zentrales Bindeglied zwischen Organisation

und Individuum und tbernehmen innerhalb der Organisation fiir das Wissensmanagement

eine zentrale Funktion (vgl. Lage/Antener, 1999, 149). Fiir eine bereichsiibergreifende Zusam-

menarbeit benétigt jeder Lebensbereich (z.B. Schule, Therapie, Wohnen, Beschiftigung) einer

Einrichtung mindestens eine:n Beauftragte:n (vgl. Ziircher, 2011; Bosse/ Wilkens, 2015). Diese

Beauftragung kann z. B. folgende Aspekte umfassen:

o fiir alle Themen bzgl. UK (Beratungs-, Anleitungs-, Unterstiitzungsangebote fiir Mitarbei-
tende) Ansprechpartner:innen sein

¢ UK-Mafinahmen planen, umzusetzen und evaluieren

o vorhandenen UK-Ausstattung (Beantragung neuer Hilfsmittel, Erstellung von Materialien)
weiterentwickeln

e bereichsinterne und -iibergreifende Arbeitsgruppen zu UK leiten

o mit der Bereichsleitung eng zusammenarbeiten

o UK-Wissen in andere Bereiche der Einrichtung transferieren

o interne Weiterbildungen zu UK organisieren (vgl. Lage/Antener, 1999, 144; Fischer, 2010,
10.028.001; Projektstudium TU Dortmund, 2015, 9; Bober/Miiller, 2017; Gschwend-Senn-
hauser/Cappello Miiller, 2019, 16).

Die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitenden zu qualifizierten UK-Fachpersonen®, die als
Multiplikator:innen wirken, ist ein Instrument des organisationalen Lernens, welches ermég-
licht, im Sinne des Wissensmanagements UK-Wissen in der Einrichtung neu einzufiihren, zu
erhalten und zu verbreiten (vgl. Lage/Antener, 1999, 148; Lage, 2006, 227). Qualifizierte UK-
Fachpersonen verfiigen tiber umfassende Kenntnisse und Erfahrungen im sich stindig weiter-
entwickelnden Fachgebiet der UK, kénnen Handlungsmodelle in UK anwenden und bilden
sich stetig fort. Lage (2006) betont, dass die Multiplikator:innen eine ,Prisenz” von UK sowie
die Verankerung der UK als Fachgebiet in der Organisation gewihtleisten, da sie in alle padago-
gischen Konzepte und Prozesse cinflieBt (vgl. Lage, 2006, 227 £.; Bosse/Wilkens, 2015; Lage/
Steiner, 2018, 8£.). Dariiber hinaus scheint laut Lage (2019a) ein weiterer Vorteil im Rahmen
der Ausbildung von UK-Fachpersonen darin zu liegen, dass sie erlernen, sich in Themen des

15 Inder Literatur lassen sich Synonyme wie z. B. UK-Beauftragte:r (vgl. Bosse/Wilkens, 2015), UK-Verantwortliche:r
(vgl. Fischer, 2010; u. a.), UK-Ansprechpartner:in (vgl. UK-Netzwerk Weser-Ems, 2010), UK-Mentor:in (vgl.
Lage, 2006) oder UK-Multiplikator:in (vgl. Bober/Miiller, 2015; Panzer, 2018) finden, die sich von der inhalt-
lichen Beschreibung der Person und ihrem Aufgabenfeld kaum unterscheiden. Dabei wird empfohlen, eine:n
Mitarbeitende:n fiir die einrichtungsiibergreifende Gesamtkoordination und Mitarbeitende aus einzelnen klei-
neren Organisationscinheiten zu beauftragen, dic neben ihren reguliren Titigkeiten fiir UK zur Verfiigung ste-
hen und UK im Handlungsalltag sowie Kleinteams verbreiten (vgl. Bober/Miiller, 2015; Schellen/Weber, 2018;
Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019).
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Managements einzuarbeiten, was im Kontakt und in Verhandlungen mit Leitungspersonen von
groflem Vorteil sein kann (vgl. Lage, 2019a, 258).

Gschwend-Sennhauser und Cappello Miiller (2019) argumentieren, dass iiber regelmifige, zum
Teil verpflichtende, interne und externe Weiterbildungs- sowie Informationsveranstaltungen alle
Mitarbeitenden ein allgemeines und detailliertes UK-Wissen aufbauen kénnen (a.0.O., 16). Ziel
ist, dass alle Mitarbeitenden fiir das Thema sensibilisiert werden, Hemmschwellen abgebaut werden,
Grundkenntnisse und erste Handlungsansitze vermittelt bekommen und Ansprechpartner:innen
fiir UK kennenlernen (vgl. Lage, 2006, 223; Giel/Liehs, 2015, 87). So wird die gesamte Organi-
sation unabhingiger von externen Fachpersonen und einzelne Organisationseinheiten unabhin-
giger von einzelnen internen Wissenstragern. Die Fachkompetenz kann somit langfristig erhalten
bleiben, weil dariiber auch die Einfithrung neuer Mitarbeitenden in das Thema sichergestellt ist.
Nach Lage und Antener (1999) braucht es eine gréflere Anzahl fachkompetenter und verantwort-
licher Personen, die in der Einrichtung permanent verfiigbar sind (a.0.O., 140£.). Dariiber hinaus
trigt das einrichtungsspezifische Weiterbildungsprogramm auch immer zu einer Auflenwirkung
bei, die Kompetenzen im Bereich UK verdeutlicht (vgl. Braun, 2019, 51).

Liehsetal. (2017) sowie erginzend Bosse und Wilkens (2015) fithren an, dass gerade mit Blick auf
eine gelingende Implementierung von UK iiber die gesamte Lebensspanne einen wichtigen Bei-
trag die sowohl organisationsinterne als auch regionale Netzwerkarbeit darstelle (vgl. Liehs et al,,
2017). Durch eine Vernetzung mit anderen Einrichtungen in der Region konnen Synergieeffekee
genutzt werden sowie regional einheitliche Standards und Qualititskriterien festgelegt werden
(vgl. Lage, 2006). Idealerweise treffen sich Vertretende aus allen Lebensbereichen, um Erfah-
rungs- und Fachwissen miteinander zu teilen und sich hins. Schnittstellenarbeit und Standards
auszutauschen (vgl. Bosse/Wilkens, 2015; Giel/Liehs, 2015, 89; Braun, 2019). Die einrichtungs-
interne Vernetzung der verschiedenen Lebensbereiche bzw. die Weitergabe von personenbezoge-
nen Dokumentationen zu kommunikativen Kompetenzen kénnen Uberginge erleichtern und zu
einer kontinuierlichen Nutzung der UK-Hilfsmittel beitragen (vgl. Giel/Liehs, 2015, 89).

UK-spezifische Interventionsmodelle (s. Kap 3.4.2) — verstanden als systematisches und prozes-

sorientiertes Vorgehen — kénnen die nachhaltige Implementierung und das UK-Management

unterstiitzen, indem

o UK durch die geforderte interdisziplindre Zusammenarbeit systematisch und theoriegeleitet
eingefithrt und weiterentwickelt wird,

e das Organisationswissen sowie das Handlungsrepertoire der einzelnen Mitarbeitenden
erweitert wird,

o wenig Ressourcen fiir die Durchfithrung von UK effizienter genutzt werden,

o aufkleine realisierbare (Teil-)Zielsetzungen und deren Evaluation geachtet wird,

e durch eine ausfiihrliche Dokumentation die Qualititsentwicklung und -sicherung gewihr-
leistet wird (vgl. Lage, 2006, 199 ff.).

Organisationen der EGH unterliegen Anspriichen an die Qualitit ihrer Dienstleistungen (vgl.
Lage/Antener, 1999, 148). Dabei gewinnt Wissensmanagement als Qualititskriterium im Qua-
lititsmanagement lernender Organisationen zunehmend an Bedeutung. Es kann dazu beitragen,
geringe Ressourcen sinnvoll einzusetzen sowie teilhabeorientiert zu agieren und entsprechende
rechtliche Grundlagen (UN-BRK, BTHG) in das Wissen ciner Organisation zu iiberfithren.
Insb. Letztgenannte fordern vermehrt Transparenz tiber die Qualitit der Unterstiitzungsange-
bote der Leistungserbringer (vgl. Lage, 2006, 231; Lage/Knobel Furrer, 2014; Bober/Miiller,
2015, 97; Lage, 2019a, 251 £.).
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Exkurs

Qualititsmanagement umfasst die Entwicklung, Planung, Steuerung und Evaluation der
Strukeuren und Prozesse einer Organisation (vgl. Lage, 2006, 231). Es wird beschrieben,
was gemacht wird, um etwas herzustellen (Prozessqualitit), was man dafiir braucht (Struk-
turqualitit) und was bei den Bemithungen herauskommen soll (Ergebnisqualitit) sowie ihre
nachhaltige Wirkung (Outcome). Diese Prozessbeschreibungen werden in einem Dokument
zusammengefasst, dem Qualititshandbuch (QM-Handbuch). Wenn es ein QM-Handbuch
gibt, miissen die Mitarbeitenden sich an die dort formulierten Regeln halten (vgl. Kolbe,
2010; Bober/Miiller, 2015, 95;). Damit wird das Ziel verfolgt, ,,qualititsvolle Rahmenbe-
dingungen in einer Organisation zu schaffen, die die Fachlichkeit unterstiitzen (vgl. Majew-
ski/Seyband, 2002, 47). Qualititsmanagement lisst sich als ,,stindiger Versuch, Ist und Soll
der pidagogischen Qualitit einander anzunihern” (Kolbe, 2010, 87) verstehen (vgl. Bober/
Miiller, 2015, 95).

Nach Bober und Lage sollte UK als ein bedeutsames Qualititsmerkmal des Gesamtkonzep-
tes einer Einrichtung geschen werden (vgl. Bober, 2005, 463; Lage, 2019a, 256). Ein Vorteil
der Einfihrung von UK in das Qualitdtsmanagement ist, dass Qualititskriterien und Entwick-
lungstendenzen quantifiziert werden kénnen und dadurch die Planung fir das Management
erleichtert wird.'¢

Eine gut ausgebaute UK, deren Inhalt und Umfang transparent im Qualititsmanagement
beschrieben ist und deren Effektivitit durch Kennzahlen belegbar ist, fihrt nicht nur zu einer
erhéhten Qualitie, sondern trigt dazu bei, dass die Einrichtung konkurrenzfihig bleibt (vgl.
Bober/Miiller, 2015, 97; Bernasconi et al., 2020; Schellen/Weber, 2021). Sind Leistungen zu
UK im QM verankert, kénnen bspw. Vereinbarungen mit dem Leistungstrager fiir eine Refi-
nanzierung getroffen werden (vgl. Bober/Miiller, 2015, 96).

Hilfreich fur die nachhaltige Implementierung von UK kann die Entwicklung eines UK-Kon-
zepts sein, in dem wesentliche organisationsinterne Vereinbarungen und Mafinahmen fest-
gehalten sind (vgl. Grandi¢, 2018; Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019; Schellen/
Weber, 2021, 44). Das kénnen z. B. Regularien zu UK-Beauftragungen, Einigung auf einrich-
tungsintern verwendete Symbole/Piktogramme, Fortbildungsmodule zu UK sein (vgl. Bober/
Miiller, 2015, 97). Das Konzept kann dariiber hinaus Grundlage fiir die Verankerung im QM
und Richtschnur fiir die alltigliche Arbeit sein (vgl. Braun, 2019, 53 £.).

Trotz der benannten Vorteile lisst sich in der Studie von Schellen und Weber (2021) aufzeigen,
dass 22 % der Gesamtstichprobe bei der Verankerung von UK im QM auffallend niedrig war.
Nur 45 % der Teilnehmenden gaben an, dass UK in das Qualititsmanagement integriert wurde
(vgl. Schellen/Weber, 2021, 47). Hier besteht also noch Handlungsbedarf, den Nutzen von UK
im QM deutlich zu machen.

Giel und Lichs (2015) betrachten die Implementierung von UK im Kontext von systemischen
Organisationscntwicklungsprozessen. Sie erweitern die Perspektive des Wissensmanagements

16 Z.B. die Kennzahl ,,Anteil der Personen mit UK- Bedarf/Anzahl der Mitarbeiter, die einen Einfithrungskurs zu
UK besucht haben steigt, wenn im Vergleich zum Vorjahr mehr Personen mit UK-Bedarf in den Einrichtungen
leben oder wenn zu viele Mitarbeiter mit UK-Qualifikation die Einrichtung verlassen haben. In diesem Fall muss
ggf. gegengesteuert werden, durch zusitzliche Einfithrungskurse. Kennzahlen fiir sich allein betrachtet haben keine
grofie Aussagekraft, kombiniert mit anderen Kennzahlen geben sic wichtige Hinweise fiir das Management (vgl.

Bober/Miiller, 2015, 96).
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um eine systemische Perspektive, die sowohl das Individuum als auch die Organisation als Sys-
tem wahrnimmet: Organisationen sind komplexe Systeme, die wiederum aus Subsystemen be-
stehen. Sie werden von Menschen gestaltet, und so ist es im Kontext von systemischer Organi-
sationsentwicklung von Bedeutung, dem System, dessen Mitgliedern sowie der Organisation
mit Respekt und Wertschitzung entgegenzutreten. Die Entwicklungs- und Verinderungspro-
zesse einer Organisation, die z. B. durch die Implementierung eines UK-Konzeptes entstehen,
betreffen die Systemmitglieder, die aus Individuen und Gruppen bzw. Teams bestehen. Syste-
mische Organisationsentwicklung hat zum Ziel, durch die Beteiligung moglichst vieler Sys-
temelemente nachhaltig eine Entwicklung zu férdern (vgl. Giel/Liehs, 2025, 83 f.). Giel und
Lichs postulieren, dass bei allen systemischen Entwicklungsbegleitungen, wie z.B. bei allen
Mafinahmen zur Einfiihrung von UK, es gilt ,,kontextsensibel“ vorzugehen. Die konsequente
Einbeziechung der unterschiedlichen Perspektiven der verschiedenen Berufsgruppen ist dabei
grundlegend. Unter Beachtung der spezifischen Organisationskultur und -identitit sowie dem
Entwicklungstempo der Organisation bzw. der einzelnen Systeme sind Verinderungsimpulse
zu setzen, Teilschritte zu wiirdigen und die Umsetzung abgestimmter Zielsetzungen zu ver-
folgen. Eine weitere Grundidee der systemischen Organisationsentwicklung ist, durch duflere
Impulse Denkanst6fle im System zu verursachen, die zu Irritationen und Verstérungen in Be-
zug auf Haltung, Bewusstsein und Wissen im engeren wie auch im weiteren Systemumbkreis
fithren konnen. UK wird demnach als Systemaufgabe gesehen, welche nur durch das Zusam-
menwirken der Subsysteme und ihrer Mitglieder erfolgreich umgesetzt und implementiert

werden kann (a. 0. 0., 88; Lichs/Giel, 2016, 7).

Wird die aktuelle Situation von UK in Einrichtungen betrachtet, lassen sich einige wenige An-
sitze finden, in denen die Umsetzung und Etablierung von UK aus einer organisationsbezoge-
nen Perspektive betrachtet wird. Es wird deutlich, welche Voraussetzungen in einer Organisa-
tion gegeben sein miissen. Folgende Praxisprojekte haben versucht, Organisationsentwicklung
mit in den Blick zu nehmen und anzustoflen:

Das Projekt ,,(Unterstiitzte) Kommunikation lebt!“ befasste sich aus der Perspektive der syste-
mischen Organisationsentwicklung mit der Implementierung von UK in drei Werkstitten und
sechs Wohneinrichtungen (vgl. Giel/Liehs, 2015). Hier wurde konkret der Frage nachgegan-
gen, welche Bedingungen in den unterschiedlichen Systemen (u.a. Wohn- und Arbeitsumfeld)
verandert werden miissen, damit UK moglichst selbstverstindlicher Bestandteil der Systeme
wird (vgl. Giel/Liehs, 2015, 83). Wihrend der Projektlaufzeit standen unterschiedliche organi-
sationale Mafinahmen im Fokus, wie z. B. Griindung eines Steuerungskreises mit Mitarbeiten-
den der Fithrungsebene, Schulung und Sensibilisierung der Mitarbeitenden, Einfithrung eines
Multiplikatorensystems, Einbindung von UK in das QM. Das Projektteam stellte fest, dass UK-
Implementierung vielfach kein praktisches Problem ist oder die Herausforderung darin bestand,
das nétige UK-Wissen in die Organisation zu transportieren oder zu verbreiten, sondern viel-
mehr eine innere Haltung entstehen zu lassen, in der Kommunikation fiir jeden Menschen als
grundlegende Voraussetzung fiir Partizipation anerkannt wird und im pidagogischen Denken
und Tun verinnerliche ist (vgl. Lichs/Giel, 2016, 8; Lichs et al., 2017, 169). Neben der Umset-
zung der genannten organisationalen Maffnahmen werden als zentrale Voraussetzung eine UK-
sensibilisierte und -férderliche Haltung aller Mitarbeitenden, positive Unternehmenswerte in
Bezug auf UK und somit die Verinderung der Organisationskultur angesehen (vgl. Liehs et al.,
2017,171).
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Auch das Verbundprojeke ,,Gelingende Kommunikation (GK)'7 — vom einzelnen Menschen
zur Gemeinschaft® der regionalen Arbeitsgemeinschaft der Werkstitten fiir behinderte Men-
schen im siidwestlichen Niedersachsen, der sich aus acht Trigern der Behindertenhilfe zusam-
mensetzt, befasste sich im Rahmen eines systemischen Ansatzes mit der Implementierung von
UK (vgl. Siidkamp, 2019, 272£.). Der Auftrag bestand darin, einheitliche Standards fiir GK bei
den Trigern zu implementieren und Auflenwirkungen im Sozialraum zu erzeugen. Auflerdem
wurden organisationale Grundlagen beschrieben, um GK unter dem Blickwinkel Individuum,
Organisation und Sozialraum zu beférdern. Im Rahmen dieses Projekts war somit einer von drei
Bausteinen insb. der Organisationsentwicklung gewidmet. So wurden auch hier Organisations-
und Personalentwicklungsmafinahmen im Sinne des Wissensmanagements wie Qualifizierung
von Mitarbeitenden, Entwicklung von einheitlichen Standards (z.B. zu Gebirden, Symbolen
und Kommunikationshilfen), Ubergangsregelungen, Einfithrung von UK im Qualititsma-
nagement entwickelt, umgesetzt und implementiert, um GK auch nach Projektende als Quer-
schnittsaufgabe des Trigers zu etablieren. Als unabdingbare Voraussetzung einer gelingenden
Implementierung der gesetzten Mafinahmen benennt das Projektteam eine Grundhaltung der
Geduld und Akzeptanz im Umgang mit unterschiedlich kommunizierenden Menschen, die es
innerhalb und auf8erhalb der Einrichtungen der Triger zu fdrdern gilt und dem privaten Umfeld
der Menschen sowie ihrem unmittelbaren Sozialraum transparent zu machen. So verpflichtet
sich der Triger der regionalen Arbeitsgemeinschaft bspw. GK in ihren Leitbildern zu verankern

(vgl. Bohm/Runnebaum, 2017, 193 f.).

5.3 Fazit

Was in den bisherigen Ausfithrungen deutlich wurde, ist, dass eine nachhaltige Implementie-
rung von UK in Einrichtungen der EGH nur dann méglich ist, wenn der Fokus einer Organisa-
tion tber einen bestimmten Zeitraum bewusst auf das Thema UK gesetzt wird. Unabdingbare
Voraussetzung ist, dass die Organisationen Prozesse des organisationalen Lernens und Wis-
sensmanagements einleiten, um die zu Beginn des Kapitels benannten Schwierigkeiten in der
Umsetzung von UK und den damit einhergehenden formulierten strukturellen Defiziten vor-
zubeugen.

Zwar lassen sich organisationale Rahmenbedingungen durch Prozesse des Wissensmanage-
ments positiv verindern sowie Handlungskompetenzen der Mitarbeitenden erweitern, doch
um einen Wandel wirklich zu bewirken, braucht es eine Veranderung auf der Ebene der indivi-
duellen Einstellungen und Haltungen aller Mitarbeitenden und dem kollektiv getragenen Men-
schenbild der gesamten Einrichtung (vgl. Lage, 2006; Bohm/Runnebaum, 2017; Lichs et al,,
2017; Telgen et al. 2019).

Diese impliziten Annahmen und Haltungen der Mitarbeitenden sind Teil der gemeinsam
getragenen Organisationskultur einer Einrichtung. Diese spielt eine entscheidende Rolle bei
der grundsatzlichen Bereitschaft von Einrichtungen, organisationsinterne Ablaufe zu verindern
und zu reflektieren. Damit ist sie mit den grundsitzlichen Lernprozessen einer Organisation

17 Unter Gelingende Kommunikation wird hier ein Ansatz verstanden, durch den Menschen mit kommunikativen
Beeintrichtigungen ihr Recht auf gesellschaftliche Teilhabe (besser) verwirklichen kénnen. Ziel ist es, neben der
personenzentrierten Forderung verschiedene Kommunikationsaspekte und -formen sowie Organisationsstrukeu-
ren so zu verbinden, dass kommunikative Fihigkeiten und Ressourcen von Menschen mit Behinderungen so
beriicksichtig und geférdert werden, dass ein Héchstmaf an Selbstbestimmung erreicht werden kann (vgl. Bohm/
Runnebaum, 2017, 186).
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eng verwoben. Die Beschaffenheit der Organisationskultur entscheidet somit, ob und welche
Konzepte bzw. Verinderungen in einer Einrichtung umgesetzt werden (vgl. Schreydgg/Koch,
2007, 338 f£).

Vereinzelt haben Autor:innen (Lage, 2006; Lichs et al., 2017; Telgen et al. 2019) in den Diskur-
sen um die Implementierung von UK bereits als Forderung formuliert, dass UK als Teil einer
gemeinsam getragenen Organisationskultur geschen und verstanden werden muss. Konkrete
Umsetzungsideen stehen noch aus. Hier liegt jedoch ein zentraler Ansatzpunke, um sich den
Schwierigkeiten und Herausforderungen, die sich bei einer nachhaltigen Implementierung von
UK in Einrichtungen zeigen, anzunihern. Im folgenden Kapitel wird detailliert auf das Phino-
men der Organisationkultur eingegangen und anhand eines Organisationskulturmodells der
innere Aufbau erliutert sowie auf Prozesse des Kulturwandels eingegangen.
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6 Organisationskultur

Grundsitzlich sind Organisationen keine rein formalisierten Systeme und somit nicht in ein-
deutigen Strukturen, Formen oder Gesetzmifigkeiten zu beschreiben. Neben der formalen
besitzt jedes Unternehmen auch eine informale Strukeur. Es handelt sich dabei um Handlungs-
weisen, Praktiken, Routinen usw., die sich im Laufe der Zeit in Organisationen herausgebildet
haben und sich aus den Ordnungsprinzipien formaler Organisation nicht erkliren lassen - sie
werden als implizite und emergente Prozesse und Strukturen bezeichnet. Im Unterschied zu der
traditionellen Organisationslehre, in der diese Prozesse dem Bereich des Irrationalen und der
Storungen zugeordnet werden, wird diesen impliziten Steuerungskriften heute eine sehr hohe
Bedeutung und eine michtige Ordnungskraft fiir den Erfolg einer Organisation zugesprochen
(vgl. Schreydgg/Koch, 2014, 247 £).

Ein Hauptgrund fiir das grofie Interesse an Organisationskultur’® liegt darin, dass das Phino-
men einerseits zu einem besseren Verstindnis innerbetrieblicher Vorginge beim Zusammen-
treffen verschiedener Subkulturen und Berufsgruppen verhilft (vgl. Schein, 1995, 10) sowie
anderseits ein sehr grundlegendes und systematisches Verstindnis der informalen Organisation
zuldsst, das den Blick fiir Méglichkeiten und Grenzen der Steuerbarkeit von Organisationen
eroffnet (vgl. Schreyogg/Koch, 2014, 247).

»Die Lern-, Verinderungs- und Entwicklungsfahigkeit cines Unternchmens kann nur mit einem tiefen
Verstindnis unternehmenskultureller Prozesse erhalten bleiben* (Schein, 1995, 11).

Die mangelnde Lernbereitschaft und Widerstinde gegen Verinderungen sind allgegenwirtige und
viel diskutierte, jedoch hiufig kaum verstandene Probleme in Organisationen (vgl. Schein, 1995,
11). Dann kann die Perspektive der Organisationskultur helfen, Widerstinde zu verstehen. Es wird
der Blick darauf gelenkt, dass ein Wandel im Unternehmen immer auch einen Wandel der Kultur
eines Unternehmens bedeutet. Mogliche Auswirkungen von Veranderungen auf die grundlegenden
Anspriiche, Werte und Verhaltensweisen der Beteiligten sollten erfasst werden, um neue Ansitze
gelingend zu implementieren und gleichzeitig die Organisationskultur wertzuschitzen. Die grofie
Herausforderung besteht darin, aufgrund der immer rascheren Zunahme von technologischen,
sozialen und ckonomischen Verinderungen und somit einem unaufhérlichen Wandlungs- und
Anpassungsklima in Unternehmen ein Verstindnis zu entwickeln, dessen grundlegende Basis Ler-
nen, Anpassung und Wandlungsambitionen beinhaltet (vgl. Schein, 1995, 11£.).

Im Folgenden wird in einem ersten Teil das Phinomen Organisationskultur definiert. Weiter-
fihrend wird der Aufbau einer Organisationskultur anhand des Organisationskulturmodells
nach Edgar H. Schein dargestellt. Zum Abschluss dieses Kapitels wird der Wandel von Orga-
nisationskultur als unumginglicher Bestandteil einer umfassenden und nachhaltigen Verinde-
rung in Organisationen thematisiert.

6.1 Definition

Organisationen bringen Leistungen hervor und sind bestrebt, sich positiv und produktiv wei-
terzuentwickeln. Sie werden als ein zweckmifiiges Mittel der Menschen betrachtet, das zur
Erreichung ihrer Ziele dient (vgl. Ortmann et al., 2000, 15).

18 Die Begriffe Organisationskultur und Unternechmenskultur werden in dieser Arbeit synonym verwendet.
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»Organisationen (...) sind in der Gesellschaft, Teile der Gesellschaft, sind eine besondere Form der Koor-
dination und Zurichtung gesellschaftlicher Aktivititen, implizieren spezifische gesellschaftliche Zusam-
menhinge und Schnitte zwischen diesen Aktivititen, werden von ihrer gesellschaftlichen Umgebung
gefordert und beeintrichtigt, tiben ihrerseits einen enormen Einfluss auf den Zustand und die Entwick-
lung der Gesellschaft aus (...)* (Ortmann et al., 2000, 16).

Organisationen sind ihrerseits wiederum in eine groflere gesellschaftliche Strukeur eingebettet,
die die Organisationskultur beeinflusst. Eine Organisation ist somit immer mit der Gesellschaft
vernetzt. Das bedeutet, dass sich die Strukturen, welche in der Gesellschaft vorhanden sind, in
einer Organisation wiederfinden. Damit wird die Wechselwirkung zwischen einer Organisation
und ihrer Umwelt sowie deren Bedeutung fiir das Fortbestehen der Organisation nachvollzieh-
bar (vgl. Grevingetal., 2011, 8).

»Der Kulturbegriff ist der Ethnologie entlichen und bezeichnet dort die besonderen historisch gewach-
senen und zu einem komplexen Geflecht verdichteten Merkmale von Volksgruppen® (Schreysgg/Koch,
2014, 247).

Der Begriff der Kultur wird von der Managementforschung aufgegriffen, der urspriinglich
fiir Volksgruppen entwickelt und definiert wurde, und @ibertrigt ihn auf Organisationen. Es
herrsche die Idee, dass jede Organisation und ihre Handelnden eine fiir sich spezifische eigene
Kulturgemeinschaft entwickeln. Organisationen entwickeln im Laufe der Zeit cigene unver-
wechselbare Vorstellungs- und Orientierungsmuster, die das Verhalten der Mitglieder nach
innen und auflen auf nachhaltige Weise prigen (vgl. Schreydgg/Koch, 2014, 247).

»(...) die Gesamtheit der gemeinsam geteilten Wertvorstellungen, die das Denken und Handeln in
einem Unternehmen prigen (...) sind schwer fassbar, denn sie sind eine Konstruktion der Wirklichkeit,
die nur in den Képfen der Organisationsmitglieder existiert” (Noll, 2013, 204).

Organisationen sind soziale Systeme, in denen Menschen dauerhaft zusammenarbeiten (vgl.
Nerdinger, 2012, 205). Organisationskulturen sind gegeniiber externen Einfliissen offene,
gewachsene und hoch komplexe Sinnsysteme, die in ihrer Gesamtheit nicht ausreichend erfass-
und interpretierbar sind (vgl. Noll, 2013, 211). In der Organisationskultur eines Unternchmens
manifestiert sich jedoch nicht der geforderte Sinn der Umwelt, sondern die Erfiillung des system-
eigenen Sinns, dem das Unternehmen intrinsisch folgt. Das heifit, soziale Systeme sind Sinn-
systeme und steuern sich iiber die eigenen Sinnkonstituierungen selbst, was sie von der Umwelt
unterscheidet. Soziale Systeme besitzen emergente Eigenschaften, sie konnen ihren Systemzu-
stand eigenstindig verindern. Die Kommunikation der Organisationsmitglieder untereinan-
der spielt dabei eine wichtige Rolle. So gesehen ist die Kultur einer Organisation nur indirekt
steuerbar (vgl. Lambers, 2015, 86). Faktisch geltende Normen, Werte und Orientierungsmuster
miissen daher nicht automatisch mit den Normen und Werten iibereinstimmen, die in Unter-
nehmensleitlinien niedergelegt sind oder in Vorstinden verkiindet werden. Es gibt daher oft
zwei Arten von Verhaltensvorgaben: einerseits die von der Organisation offiziell verkiindeten
und anderseits die tatsichlich handlungsleitenden Vorgaben (vgl. Noll, 2013, 204).

Uber die verschiedenen Stromungen innerhalb der Organisationsforschung hinweg gibt es ei-

nige grundlegende Elemente, die kennzeichnend fiir Organisationskultur sind (vgl. Schreyégg,

2016, 177):

e Organisationskultur ist ein implizites Phinomen, das sich nicht direkt beobachten lisst, son-
dern interpretativ erschlossen werden muss.



96

e Die gemeinsamen Orientierungen und Werte lassen ein kollektives Handlungsmuster entste-
hen, welches das Handeln der Mitarbeitenden bis zu einem gewissen Grad einheitlich und
kohirent werden lasst. So wird tradiert, welche Handlungen in einer Organisation gewiinscht,
richtig oder akzeptiert sind.

e Organisationskulturen werden im Alltag des Unternehmens praktiziert, ihre Orientierungs-
muster sind selbstverstindliche Annahmen und liegen dem alltiglichen Handeln und Fiih-
rungsverhalten zugrunde. Sie werden nur sehr selten reflektiert.

e Unternchmenskultur ist ein kollektiver Erfahrungsspeicher bzw. das Ergebnis eines histori-
schen Lernprozesses im Umgang mit Problemen aus der Umwelt und interner Koordination.
Immer mehr kristallisieren sich bevorzugte Wege der Problemlésung heraus, sodass diese Ori-
entierungsmuster zunchmend die Basis fiir das organisatorische Handeln bilden.

e Die Kultur einer Organisation reprisentiert das Weltbild einer Organisation. Dieses Weltbild
vermittelt Sinn und Orientierung, welches Muster fiir die Wahrnehmungsselektion, Inter-
pretation von Ergebnissen vorgibt und Reaktionsweisen vorstrukturiert. Auf der Basis dieses
gemeinsamen Grundverstindnisses bilden sich die Organisationsmitglieder ein gemeingiilti-
ges Bild von ihren Aufgaben, Titigkeiten und Ablaufen der Organisation.

e Organisationskulturen werden in einem Sozialisationsprozess vermittelt und nicht bewusst
gelernt. Durch Signale der Organisation wird dem neuen Organisationsmitglied vermittelt,
wie im Sinne der Kultur zu handeln ist.

e Die Kultur einer Organisation bildet zwar feste Orientierungsmuster, dennoch werden sie
stindig reproduziert und sind keinesfalls ginzlich statisch. Sie verarbeiten neue Erfahrungen
und integrieren Mitglieder mit neuen Orientierungen. Allerdings halten sich diese Verin-
derungen in Grenzen (vgl. Schein, 2010; Schreydgg/Koch, 2014, 248 f.; Schreydgg, 2016,
177 ).

Aus der Beschreibung der grundlegenden Elemente wird deutlich, dass die Organisationskultur
verschiedene Funktionen fiir die Organisation einnimmt. Dabei wird einerseits ihr hoher Ein-
fluss auf die Organisationsmitglieder und deren Handlungen in einer Organisation deutlich.
Anderseits wird erkennbar, dass die Kultur einer Organisation nur schwer beschreibbar und
zu definieren ist. Eine Organisationskultur ist geschichtlich gewachsen und bildet sich aus den
Handlungen aller Beteiligten. Daraus ergibt sich ein hohes Maf§ an Komplexitit, das beim Er-
fassen einer Organisationskultur zu berticksichtigen ist. Durch welche Anlisse und auf welchen
Wegen somit Konzepte entstehen, wie diese modifiziert werden, wie sie sich entwickeln, aber
auch wie sie wieder aus dem Kontext und Handlungsvollziigen einer Organisation ,verschwin-
den®, wird durch die Handelnden begriindet und geprigt. Die Handelnden einer Organisation
werden somit zu Kulturschaffenden einer Organisation (vgl. Ortland, 2016, 176).

6.2 Der Auftbau

Unternehmenskulturen sind sehr komplexe Gebilde. Zu ihnen gehdren nicht nur die impliziten
Orientierungsmuster und Praktiken, sondern auch ihre sichtbaren Vermittlungsmechanismen
und Ausdrucksformen. Diese sichtbaren und unsichtbaren bzw. unbewussten Anteile prigen
das Handeln und die alltigliche Fiithrungspraxis und werden wiederum von diesen geprigt (vgl.
Schreydgg/Koch, 2014, 249).

Um sich dem Phinomen Unternehmenskultur zu nihern und somit die verschiedenen Ebenen
einer Kultur zu ordnen sowie ihre Bezichung zueinander zu erkliren, kann das Modell von dem
amerikanischen Organisationsberater Edgar H. Schein hilfreich sein. Der innere Aufbau einer
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Organisationskultur kann auf der Grundlage dieses Modells begriindet werden (vgl. Noll, 213,
204). Edgar H. Schein wird allgemein als ,,der” Vorreiter der Organisationskulturforschung
angesehen. Mit umfangreichen Studien und Beitrigen (z.B. Organizational Culture and Lea-
dership?, 1985) prigte Schein das allgemeine Verstindnis von Organisationskultur maf8geb-
lich. Seine Grundstruktur findet sich in vielen anderen Modellen® wieder und wird in den
meisten wissenschaftlichen Veréffentlichungen zum Thema zitiert (vgl. Initio Organisationsbe-
ratung, 2024; Werther/Jacobs, 2014, 58). Das Konzept von Schein bietet einen im Vergleich zu
anderen Konzepten besonders guten und elementaren Zugang zum Thema Organisationskultur
(vgl. Reisyan, 2013, 76).

Kritisch anzumerken ist, dass Schein Organisationskultur ausschlieflich als kollektives bzw.
soziales Phinomen betrachtet. Es fehlt eine differenzierte Auseinandersetzung mit dem Zusam-
menspiel zwischen kulturellen Dispositionen des Individuums und denen des Kollektivs. Trotz
dieser Kritik, die an anderer Stelle differenzierter ausgefiihrt ist (a.0.O., 85fF.) hat sich das
Modell von Schein als hilfreich fiir das Verstehen von Organisationskulturen erwiesen und stellt
daher eine wesentliche Grundlage der vorliegenden Arbeit dar.

Schein unterscheidet drei wesentliche Ebenen einer Unternehmenskultur. Diese Ebenen rei-
chen von den sichtbaren, spiirbaren und offenkundigen Erscheinungsformen (Symbole und
Zeichen) bis hin zu den tief verwurzelten, unbewussten Grundprimissen (Basisannahmen),
die Schein als Essenz der Kultur definiert. Dazwischen befinden sich diverse bekundete Werte,
Normen und Verhaltensregeln (Normen und Standards), die die Mitarbeitenden in einer Orga-
nisation fiir die eigene Darstellung ihrer Kultur nutzen und gegeniiber anderen benennen (vgl.
Schein, 1995, 29). Der Begriff der Ebene bezieht sich dabei auf den Grad der Sichtbarkeit eines
kulturellen Phinomens. Die Abgrenzung ist allerdings nicht trennscharf zu ziehen (vgl. Schein,

1995, 29; Noll, 213, 204).

Ebene Basisannahmen

Abb. 2: Der Aufbau der Organisationskultur nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249)

19 Weitere Auflagen in Englisch: 1992: 2. Aufl;; 2004: 3. Aufl.; 2010: 4. Aufl; in Deutsch 1995: 1. Aufl.
20 u.a. Hatch (1993), Hofstede (2001).
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Als veranschaulichendes Element fiir diese Ebenen kann das Bild der Avocado (vgl. Schreyogg/
Koch, 2014, 249) genutzt werden: bei oberflichlicher Betrachtung sicht man nur die schiit-
zende griine Schale, sie ist sichtbar, beschreibbar sowie gleichzeitig diinn und verletzlich und
schiitzt die Avocado nach auflen. Genau das machen die Symbole und Zeichen einer Organisa-
tion. Eine nihere Beschreibung offenbart das Fruchtfleisch der Avocado, die Normen und Stan-
dards, die die lebendige Seite einer Organisationskultur abbilden. Den Kern, den Mittelpunkt
der Avocado, bilden die Basisannahmen der Kultur, der kaum bis gar nicht verinderbar ist (vgl.

Schreydgg, 2016, 178 1£.).

Symbole und Zeichen

Das Erschlieflen einer Organisationskultur beginnt mit dem, was direkt beobachtbar und sicht-
bar ist, wie die Schale der Avocado, den Symbolen und Zeichen. Es handelt sich um sichtbare
Zeichen und Ausdrucksmittel wie z.B. die Architektur des Gebaudes, Gestaltung der Home-
page, Firmenlogo, der Umgang zwischen Mitarbeitenden untereinander und mit Kund:innen
bzw. Klient:innen. Es sind sowohl materielle (u.a. Architektur, Kleidung) als auch immate-
rielle Aspekte (Sprache, Verhaltensweisen, Rituale und Geschichten) inbegriffen (vgl. Jetzke,
2015, 36). Durch Symbole und Zeichen kénnen Wertvorstellungen und in der Organisation
herrschende Grundannahmen nach auflen kommuniziert werden. Dies schliefit deren Wei-
tergabe an neue Mitarbeitende mit ein. Das offenkundige Verhalten kann somit Hinweise auf
das zugrundeliegende Wertesystem geben (vgl. Schreydgg/Koch, 2014, 253 £.). Dennoch kann
nicht begriindet festgestellt werden, warum die Handelnden der Organisation sich auf eine spe-
zifische Art und Weise verhalten. Beobachtungen reichen dementsprechend nicht aus, um die
Vorginge entschliisseln zu konnen (vgl. Schein, 2010, 32). Es braucht demnach die Betrachtung
der anderen Ebenen, um die Beobachtungen zu erginzen (vgl. Schreydgg, 2016, 179).

Normen und Standards

Unter dem Symbolsystem liegt deutlich weniger sichtbar und weniger reflektiert die Ebene der
Normen und Standards — das Fruchtfleisch der Avocado. Diese Ebene weist konkrete Wert-
vorstellungen und Verhaltensstandards auf, die Hinweise auf das bestechende Weltbild der
Organisationskultur geben (vgl. Schreydgg/Koch, 2014, 252). Sie beschreiben ungeschriebene
Verhaltensrichtlinien, implizite Verbote usw. der Organisation, die Orientierung im alltiglichen
Handeln geben (vgl. Schreydgg, 2016, 180). Beispiele dafiir sind: , Kritisiere deine Kolleg:innen
niemals 6ffentlich® oder ,uns braucht niemand zu belehren” (ebd.). Manche Unternehmen
greifen diese latent vorhandenen Orientierungsmuster auf und formulieren sie in Manage-
mentphilosophien sowie in Fihrungsgrundsitzen. Weiterhin wird oft versucht, nicht nur die
vorhandenen Normen aufzuschreiben, sondern Idealvorstellungen und neue erwiinschte Nor-
men und Standards der Geschiftsleitung in Leitbildern oder Konzepten zu formulieren und
in das Unternchmen hineinzutragen (vgl. Schreydgg/Koch, 2014, 252 £.). Nicht selten bleiben
bspw. Leitbilder Wunschbilder, hinter denen sich der Versuch verstecke, die Organisationskul-
tur verindern zu wollen (vgl. Schreydgg, 2016, 181). Bei der vergleichenden Betrachtung der
Symbole und Zeichen einer Organisation mit den berichteten Normen, Werten und Standards
kann deutlich werden, dass sich Diskrepanzen zwischen beiden Ebenen zeigen.

»Diese Widerspriiche zeigen, dass das offene Verhalten von einer tieferen Denk- und Wahrnehmungs-
ebene gesteuert wird* (Schein, 2010, 34).

Im Modell nach Schein sind diese Denk- und Wahrnehmungsprozesse auf der dritten Ebene der
Organisationskultur verortet — auf der Ebene der Basisannahmen.
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Basisannahmen

Die Basisannahmen stellen fiir Schein die eigentliche Essenz von Kultur dar. Sie konnen auch mit
dem Kern einer Avocado verglichen werden — schr stabil und kaum zu durchdringen. Es handelt
sich dabei um unbewusste, fiir selbstverstindlich gehaltene Uberzeugungen und Vorstellungsmus-
ter (Weltanschauungen), die die Wahrnehmung und das Handeln der Mitarbeitenden leiten. Sie
bilden die selbstverstindlichen Orientierungspunkte organisationalen Handelns, die ganz automa-
tisch, ohne dariiber nachzudenken, ohne sie benennen zu miissen, verfolgt werden (vgl. Schreydgg,
2016, 182f.). Grundsitzlich wird davon ausgegangen, dass alle Organisationsmitglieder die Basi-
sannahmen teilen, solange keine Irritationen im organisationalen Geschehen entstehen, die Anlass
bzw. die Notwendigkeit zur Diskussion oder Thematisierung dieser geben. Das fiihrt hiufig dann
zu einer ,,Bei uns machen wir das eben so“-Haltung. So werden sie iiber Generationen hinweg in
unbewussten Prozessen weitergegeben und in ihrer Wirksamkeit verstirkt (vgl. Ortland, 2016,
154f.). Schein (2010) beschreibt die Entstehung bzw. Verinderung von Basisannahmen als einen
Lernprozess in der Organisation. Wenn eine Losung fiir ein Problem immer wieder funktioniert,
wird sie immer selbstverstindlicher fiir die Mitglieder einer Kultur. Werte, Uberzeugungen und
Annahmen der Griinder:innen, die die Organisation erfolgreich gemacht haben, werden so in das
implizite Wissen iibernommen und wirken als unausgesprochene Annahmen iiber die unternch-

mensspezifische Weltanschauung und des Erfolges (vgl. Schein, 2010, 33 ff.). Folglich gilt:

»Wenn man (...) Unternehmenskulturen wirklich verstehen will, muss man die Annahmen aufspiiren,
die wirksam, aber den Mitarbeitenden nicht mehr bewusst sind, weil sie selbstverstindlich wurden®
(Schein, 2010, 35).

Diese unbewussten Basisannahmen stehen allerdings nicht isoliert nebeneinander, sondern bil-
den ein Muster bzw. Geflecht, das mehr oder weniger aufeinander abgestimmt ist (vgl. Schrey-
ogg, 2016, 182f.). Nach Schein (2010) lassen sich die Basisannahmen einer Organisation
inhaltlich in funf Bereiche untergliedern:

¢ Annahmen iiber Wahrheit und Zeit
In jedem Unternchmen werden Vorstellungen dariiber entwickelt, wie man bei Entscheidun-
gen unter Unsicherheit verfahrt. Welche Aussagen, Vermutungen oder Prognosen werden in
der Organisation fir wahr oder falsch, fiir real oder fiktiv gehalten? Sind es bspw. primir
Fakten oder sind es Autorititen, auf die bei der unsicheren Einschitzung vertraut wird? Orga-
nisationen entwickeln mitunter eigene Vorstellungen iiber Zeit und den Umgang mit selbi-
ger. In diesem Zusammenhang spielen die Dringlichkeit, die Priorisierung und die Dauer von
Ereignissen eine Rolle.

¢ Annahmen iiber die Natur menschlichen Handelns
Hierunter fallen insb. Vorstellungen iiber den Charakter von Arbeit und das Ausmafd an Akti-
vitit, das Organisationsmitglieder zeigen sollen. Dabei ist die Auffassung von dem Begriff
»Arbeit wichtig. Ubertragen heiflt das z. B.: Werden Eigeninitiative und Engagement posi-
tiv/niitzlich/unterstiitzend bewertet, anerkannt, wertgeschitzt oder cher als hinderlich und
stérend empfunden, sodass sich der Mitarbeitende eher den Gegebenheiten anzupassen hat.

e Annahmen iiber die Natur des Menschen
Die Organisation entwickelt implizite Annahmen tiber menschliche Wesensziige, insb. die
der eigenen Organisationsmitglieder. Hierunter fallen Annahmen dariiber, ob der Mensch
gut oder bése ist, ob er als lern- und entwicklungsfihiges Wesen oder als determiniert gesehen
wird. Die Organisationen prigen mit solchen Annahmen den Fihrungsstil der Vorgesetzten
in einem hohen Mafe, da sie die Auswahl der eingesetzten Steuerungskonzepte beeinflussen.
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e Annahmen iiber die Natur sozialer Bezichungen
Annahmen dieser Dimension prigen die Auffassungen tiber die Beziehung zwischen Indivi-
duen, der richtigen Ordnung und den Annahmen iiber die Vertrauenswiirdigkeit von Mitar-
beitenden in Arbeitsbeziehungen. Es geht bspw. darum, ob Beziechungen egalitir oder cher
hierarchisch gestaltet werden. Das kann zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten gut
deutlich werden. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Sichtweise auf Emotionen in Orga-
nisationen. Sind Emotionen (Wut, Freude, Trauer, Liebe usw.) am Arbeitsplatz zulissig,
oder strebt man eine vollstindig sachliche Atmosphire an. Auch Konkurrenzdenken versus
Kooperation fallen als Gestaltungsmerkmale unter diese Dimension.

e Annahmen iiber die Umwelt
Hierunter fallen Vorstellungen tiber die Beziehung der Organisation zu ihrer Umwelt. Die
Umwelt kann bspw. als etwas Herausforderndes und Bedrohliches gesechen werden oder als
ein Umfeld, das Chancen und Risiken fiir die Organisation bergen kann. Es ist letztendlich
der wahrgenommene Grad an Kontrolle iiber die Umwelt, der diese Basisannahme prigt (vgl.

Schein, 2010, 62 £; Jetzke, 2015, 37 f.; Schreydgg, 2016, 182 f.).

Die Kultur jeder Gruppe lasst sich auf der Basis der drei beschriebenen Ebenen analysieren.
Durch die Wechselbeziehung und die gegenseitige Beeinflussung dieser drei Ebenen kann eine
Kultur eines Unternehmens nur dann tatsichlich verstanden werden, wenn alle Ebenen in die
Analyse miteinfliefen und betrachtet werden (vgl. Schein, 2010, 33).

6.3 Kulturwandel

Trotz des cher starren und fiir Verinderungen wenig zuginglichen Charakters von Organisa-
tionskulturen sind sie dennoch Wandlungsprozessen unterworfen. Eine zentrale Erkenntnis
Scheins ist, dass ein Wandel in Unternehmen auch eine Verinderung innerhalb der Kultur
erfordert (vgl. Schein, 1995, 11). Kulturelle Prozesse und Verinderungen in Organisationen
entstehen vor allem vor dem Hintergrund des ,organisationalen Lernens® (s. Kap. 5.2; vgl.
Scherf-Braune, 2000, 9). Nach Werther und Jacobs (2014) wird Organisationskultur als zen-
traler Ausgangspunke fiir jegliche Mafinahmen der Organisationsentwicklung geschen (vgl.
Werther/Jacobs, 2014, 58). Wie im Kapitel 5 erértert erdffnen sich organisationale Lernpro-
zesse vor allem durch Anpassungen der Organisation an ihre Umwelt, ausgeldst durch Kon-
flikesituationen, oder aufgrund intrinsischer (Verénderungs—)Motivation (vgl. Scherfe-Braune,
2000; Schein, 2010; Reisyan, 2013; Bodenmiiller, 2014; Schreyogg, 2016). Der Anstof3 fiir
einen kulturellen Wandlungsprozess entsteht somit durch die Auseinandersetzung mit und
Losung von Problemen.

So wird die Entwicklungs- und Verinderungsmotivation in weiten Teilen von den unbewuss-
ten Annahmen und Prozessen in einer Organisation geprigt, die das Verhalten der Handeln-
den sowie das der betrieblichen Funktionsbereiche verindern (vgl. Schreydgg, 2016, 177).
Gleichzeitig wird die Organisationskultur von den Wahrnehmungs- und Verhaltensmustern,
Gebriauchen und Umgangsformen der Organisationsmitglieder bedingt. Diese Wechselwir-
kung beeinflusst die Gestaltung des Unternehmens und hat Auswirkungen auf das Problemlse-
verhalten sowie den Erfolg eines Unternechmens (vgl. Wunderer, 2011, 154).

Wenn bspw. neue Ideen Einzug in den Entscheidungsprozess gefunden haben, erweist sich ten-
denziell eine starke Kultur in der Umsetzung der Ideen als eine starke Barriere. Solange es um
die Umsetzung von breit akzeptierten und auf gemeinsamen Uberzeugungen beruhenden Pli-
nen, Projekten oder Konzepten geht, konnen diese Ideen schnell und wirkungsvoll umgesetzt
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werden. Geht es aber um den grundsitzlichen Wandel, um eine strategische Neuorientierung,
wird ein stabiles und stark verfestigtes Kultursystem zu einem Problem (vgl. Schreyogg, 2016,
191). Demzufolge geraten alte und neue Kulturen einer Organisation in Konflikt, sodass unter
oftmals starker Gegenwehr und Angst das Weltbild der Organisationskultur in Frage gestellt
wird. Wenn es gelingt, diese Konfliktsituation zu meistern, und das Problemlésungspotenzial
der neuen Orientierung von den Mitgliedern einer Organisation anerkannt wird, entfaltet sich
eine neue Kultur und findet auf den Ebenen der Symbole und Zeichen sowie der Normen und

Standards ihre Verfestigung (a. 0. O., 194).

Schein misst der Rolle der Fithrungskraft (Leadership) in seinem Verstindnis von Kulturwandel
eine wichtige Bedeutung bei, da sie die Verdnderungsmotivation bzw. -prozesse von Organisa-
tionen initiieren oder blockieren kann (vgl. Schein, 1995, 172 ff; Schein, 2004; Reisyan, 2013,
77 £.). Der Fithrungskraft muss die in der Organisationskultur gewiinschten Basisannahmen ei-
genstindig vertreten sowie reflektieren, um ein bestimmtes Vorgehen fiir ein leistungsfihiges
Unternchmen einzuleiten (vgl. Schein, 2010). Eine Unternechmenskultur wird umso iiberzeu-
gender gelebt, je mehr das gesamte Fihrungssystem des Unternehmens diese Werte reproduziert
(vgl. Wunderer, 2011, 154). Solange die Existenz der Organisation nicht gefihrdet ist, werden
Werte und Uberzeugungen der Griinder:innen und Fiithrungskrifte immer selbstverstindlicher
und zunehmend als nicht verhandelbare Basisannahmen von den Mitarbeitenden aufgefasst
und vertreten, sodass sie Teil der Kultur des Unternehmens werden (vgl. Reisyan, 2013, 78).

Festzuhalten ist, dass solche Wandlungsprozesse einer Organisation nicht anzuordnen sind.
Neue Werte und Interpretationsmuster konnen nicht befohlen oder ,aufgestiilpt” werden:

»Solange sich die Umorientierung, die Assimilation neuer Annahmen und Sichtweisen nicht in den
Kopfen der Organisationsmitglieder vollzicht, ist jede Anstrengung wertlos. Die Organisationsmitglie-
der miissen (...) davon iiberzeugt sein, dass ein Wandel notwendig ist, und motiviert sein, etwas Neues

auszuprobieren” (Schreydgg/Koch, 2014, 267).

In Bezug auf die Implementierung von einrichtungsbezogenen Konzepten, bspw. einem Kon-
zept fur UK, stellt sich die Frage, ob das Konzept iiberhaupt als handlungsnotwendig erachtet
wird bzw. ob es zur Effektivitits- und Effizienzsteigerung der Organisation beitrigt. Lohnen
sich die aufwendige Verinderung der Organisationskultur und deren Prozesse in den Augen der
Organisationsmitglieder?

Hiufig werden Widerspriiche erlebt, z.B. bzgl. der Menschenbilder in der Organisation, den
Annahmen tber den Begriff der Behinderung oder iiber die Relevanz von Teilhabe, selbstbe-
stimmten Lebens oder Kommunikation. Organisationale Strukturen, die durch meist rest-
riktive Rahmenbedingungen und begrenzte Ressourcen geprigt sind, erschweren zudem die
Umsetzung solcher Maximen (s. Kap. 5). Diese Widerspriiche konnen Anzeichen dafiir sein,
dass die Annahmen bzgl. UK noch nicht als Basisannahmen durchgehend etabliert wurden (vgl.
Ortland, 2016, 185). Es muss innerhalb der Organisation gefragt werden, wie das Unternechmen
verandert werden muss, damit bspw. die im Leitbild niedergeschriebenen Maximen tatsichlich
ihre Umsetzung finden (vgl. Lage, 2006, 225). Fiir das Gelingen solcher Verinderungsprozesse
miissen die Tiefenstromungen einer Organisation, die Verbindung zwischen Symbolen und
Zcichen, Normen und Standards und Basisannahmen sowie die Lernprozesse einer Organisa-
tion in Summe wahrgenommen werden (vgl. Ortland, 2016, 185 £.).

Konkret auf UK bezogen bedeutet das, dass UK ein Thema der Organisationskultur auf allen
drei Ebenen werden muss. Fiir die Verdnderung einer Kultur, die UK in ihrer Einrichtung gelin-
gend umsetzen mochte, bedeutet dies, dass UK zum einen in den pidagogischen Konzepten
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und Programmen (Ebene Symbole und Zeichen) umgesetzt und aufgenommen werden muss.
Zum anderen braucht es Einstellungen und Handlungsorientierungen (Basisannahmen, Nor-
men und Standards) der pidagogischen Fachkrifte, die UK als Element von selbstbestimmtem
Leben und als Recht auf Teilhabe am Leben anerkennen. Nur dann kénnen Konzepte im Rah-
men von Verinderungsprozessen umgesetzt werden.

Dabei weisen einschligige Autor:innen darauf hin, dass Prozesse der Organisationsentwicklung
schr viel Zeit in Anspruch nehmen und jede Organisation dabei ein individuelles Tempo ver-
folgt. Das hingt vor allem damit zusammen, dass Kultur immer gelernt ist und Lernprozesse
immer Zeit benétigen (vgl. Werther/Jacobs, 2014, 9). Jede Organisation funktioniert in ihren
Strukturen, Prozessen und Regelungen anders, gestaltet Lernprozesse unterschiedlich und hat
eine anders gewachsene Kultur (vgl. Lage/Steiner, 2018, 11). Die Verinderung der Organisa-
tionskultur erfolgt dabei oftmals besonders trige. Insb. die Verainderung bzw. Umorientierung
von Einstellungs- und Interpretationsmustern hin zu neuen Annahmen und Sichtweisen der
Organisationsmitglieder ist ein komplexes Vorhaben und vollzieht sich nur langsam (vgl.
Schreyogg/Koch, 2014; Werther/Jacobs, 2014, 9; Lichs/Giel, 2016, 8; Lichs et al., 2019, 269;
Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019, 13). Lage und Steiner (2018) betonen, dass fiir
solche Organisationsentwicklungsprozesse nicht der ,,perfekte Weg® aufgezeigt werden kann.
Jede Einrichtung kann sich an erprobten und positiv evaluierten Vorgehensweisen orientieren,
es braucht jedoch eine Anpassung an die individuellen Spezifika der Einrichtungen, um UK
nachhaltig in die eigene Organisation zu implementieren (vgl. Lage/Steiner, 2018, 11).
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7 Erkenntnisleitendes Forschungsinteresse und
Forschungsfragestellung

Vom Stand der bisherigen Forschung und anhand der aktuellen Diskurse wird deutlich, dass
trotz der Verankerung und Anerkennung von UK im deutschen Recht und in der UN-BRK
sowie der Bereitstellung von Methoden und Hilfsmitteln fiir die heterogene Gruppe der unter-
stiitzt kommunizierenden Personen, die Umsetzung der theoretischen Hinweise und prakei-
schen Empfehlungen nur marginal in die Praxis transferiert werden kénnen.

Dennoch erfihrt UK in der nachschulischen Lebenswelt derzeit in den aktuellen Fachdebatten
eine besondere Relevanz. Bei der Betrachtung UK-relevanter Bedingungen (s. Kap. 3) und den
fir die nachschulische Lebenswelt exemplarisch dargestellten Rahmenbedingungen von Wohn-
einrichtungen der EGH (s. Kap. 4) wird unverkennbar deutlich, dass jeder Bereich, zunichst
fir sich allein betrachtet, komplexe und vielschichtige Komponenten und Zusammenhinge
aufweist. Werden diese Bereiche zusammen betrachtet, mit dem Ziel UK gelingend in Wohn-
einrichtungen der EGH zu implementieren, wird schnell deutlich, dass sich den Mitarbeitenden
(unabhingig von der Hierarchieebene) umfassende Anforderungen stellen (s. Kap. 5).

In den vorangegangenen Kapiteln wurde deutlich, dass ein erfolgreicher Implementationspro-

zess von bestimmten Voraussetzungen abhingig ist. Es braucht:

o vielschichtiges und mehrdimensionales Wissen zu UK, um den kommunikativen Bediirfnis-
sen und Moglichkeiten der Menschen mit Behinderungen in den Einrichtungen gerecht zu
werden (s. Kap. 3).

e Mafinahmen des organisationalen Lernens und Wissensmanagements, um das UK-spezifi-
sche Wissen zu erwerben, zu verankern und anzuwenden (s. Kap. 5).

o cin kontextsensibles Vorgehen, da jede Einrichtung — in der vorliegenden Arbeit exemplarisch
fur Wohneinrichtungen dargestellt — unterschiedlichste organisationale Rahmenbedingun-
gen, Gesetzesvorgaben und padagogischen Auftrigen unterliegt, die bei einer Implementa-
tion einzubezichen sind (s. Kap. 4)

o die Bereitschaft der Einrichtung sich auf organisationale Verinderungsprozesse einzulassen
und ein Umdenken aller Beteiligten in Bezug auf Teilhabe durch Kommunikation zu for-
dern und zu fordern sowie diesen Prozess mit entsprechenden Ressourcen zu unterstiitzen
(s. Kap.5).

e nicht nur Verinderung auf der strukturellen Ebene einer Organisation, sondern auch eine
Verinderung der Organisationskultur, die insb. aus der individuellen Haltungsebene aller
Mitarbeitenden und dem kollektiv getragenen Menschenbild der gesamten Einrichtung
besteht (s. Kap. 5).

Vereinzelt haben Autor:innen (u.a. Lage, 2006; Lichs et al.,, 2017; Telgen et al. 2019) in den
Diskursen um die Implementierung von UK bereits erkannt, dass die oben genannten orga-
nisationalen Vorgehensweisen allein nicht ausreichen, um UK umfassend und nachhaltig zu
implementieren. Sie fordern, dass UK als Teil einer gemeinsam getragenen Organisationskultur
geschen und verstanden werden muss.

Diese Erkenntnisse sind insofern auf Praxiserfahrungen basierend, als dass die Autor:innen
keine empirisch abgesicherten und/oder wissenschaftlich konzeptualisierten Umsetzungsideen
zu einer konkreten Betrachtung der Organisationskultur hervorbringen (s. Kap. 5).



104

Aus den theoretischen Erkenntnissen zur Organisationskultur lasst sich schlieflen, dass jede
Organisation eigene unverwechselbare Organisationskulturen hervorbringt und folglich auch
spezifische Annahmen tiber UK aufweist. Es ist davon auszugehen, dass jede Organisation ein
oder mehrere ganz eigenen Verflechtungen von Annahmen zu UK entwickelt (hat) (s. Kap. 6).
Tief in der Organisationskultur verankert beeinflussen sie die Wahrnehmung, die Interpreta-
tion und das Handeln der Organisationsmitglieder. UK-forderliche Annahmen werden so zur
Voraussetzung fiir die (Weiter-)Entwicklung von UK - im Sinne einer Implementierung — in
Organisationen.

Eine differenzierte empirische Analyse der Organisationskultur kann einen Ansatzpunke fiir die
Aufdeckung von impliziten Annahmen zu UK bilden. Sie kann neue Impulse fiir die Analyse
von Implementierungsproblemen von UK in Einrichtungen der EGH und einen Verstehenszu-
gang zu deren moglichen Verinderungsmiidigkeit und -trigheit bieten.

Weiterhin wird durch das Organisationskulturmodell méglich, zwei wesentliche Aspekte der
Implementierung von UK in ihrer Interdependenz zu analysieren: Die notwendigen UK spezifi-
schen organisationalen Strukturen (Standards, Prozesse, QM, Wissensmanagement usw.) sowie
die wesentlichen Haltungsaspekte der Mitarbeitenden (Basisannahmen, Normen/Werte).
Schein betont, dass lediglich Elemente einer Kultur erfasst werden konnen, weil sich eine Kul-
tur in ihrer Gesamtheit jedem Beschreibungsversuch entzieht. Da Kultur alle Lebensbereiche
umfasst, sei eine vollumfingliche Beschreibung von Kultur nach Schein nicht darstellbar und
auch nicht zielfithrend. Er sicht vor, die fiir eine konkrete Aufgabenstellung — in der vorlie-
genden Studie zur Anwendung von UK - relevanten Basisannahmen herauszuarbeiten (vgl.
Schein,1995; Schein, 2010; Reisyan, 2013, 83). Dennoch kann eine ausreichende Anzahl von
Elementen erhoben werden, um einige der entscheidenden Zusammenhinge in Organisationen
transparent machen zu konnen (vgl. Schein, 1995, 35). Nur wenn der Untersuchungsgegen-
stand, hier eine Organisationskultur mit Blick auf UK in ihren verschiedenen Facetten erfasst
werden kann, ist die Analyse der Wirkungen, die von einer solchen Organisationskultur in den
Einrichtungen ausgehen, méglich (vgl. Nerdinger, 2007). Werther und Jacobs (2014) bekrifti-
gen in diesem Zusammenhang, dass eine umfangreiche und fundierte Diagnose auf qualitativer
und quantitativer Ebene der Ausgangspunkt jedes Kulturwandels sein sollte, um Entwicklun-
gen von einem fundierten Ausgangspunke aus anzustofien (a.o.O., 58). Wenn diese Zusam-
menhinge erhoben worden sind, kénnen Einschitzungen dariiber gemacht werden, wie eine
solche UK spezifische Kultur verindert werden kann (vgl. Schein, 2010, 92).
Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich im deutschen Forschungsbereich der UK in
nachschulischen Lebenswelten noch keine empirischen organisationskulturanalytischen Stu-
dien finden lassen. Die Erhebung der impliziten Annahmen bzw. individuellen Haltungen bzgl.
UK in den Einrichtungen fehlt. Um dieses Forschungsdesiderat zu bearbeiten, wird im Rahmen
des vorliegenden Promotionsprojekts eine Analyse der Organisationskultur unter dem Fokus
der Anwendung von UK fiir Erwachsene mit Beeintrichtigungen — exemplarisch in Wohnein-
richtungen — durchgefiihrt. Dieses Vorgehen ermégliche, die in den Fachdiskursen angefangene
Diskussion bzgl. der Wirkmacht von Haltung und Einstellung bei Implementierungsprozessen
zu erweitern und der Forderung nach einer organisationskulturellen Perspektive stirker nach-
zukommen.

Fiir die Erschliefung des Forschungsfeldes wird das Organisationskulturmodell nach Schein
(2010) als Analyseschema verwendet. Ziel ist es durch die Betrachtung der verschiedenen Ebe-
nen moglichst umfassende Erkenntnisse zur Organisationskultur unter dem Fokus UK zu erhe-
ben und darzustellen.
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Aus den theoretischen Ausfiithrungen und der sich daraus ergebenden Problemstellung kann
folgende Forschungsfrage abgeleitet werden:

Welche subjektiven Annabmen geben verschiedene Akteur:innen in Wobneinrichtungen dem
Thema Unterstiitzte Kommunikation mit Erwachsenen mit Behinderungen auf den

verschiedenen Ebenen der Organisationskultur?

Um die Kultur einer Organisation zu analysieren miissen nach Schein (1995; 2010) alle drei
Ebenen betrachten werden, da sonst eine fundierte Analyse nicht moglich sei. Die Organisati-
onskultur konstituiert sich durch die Zusammenschau und Wechselwirkung der verschiedenen
Ebenen (vgl. Reisyan, 2013, 83). Zwar lassen sich durch z. B. organisationale Maffnahmen und
Prozesse auf der strukturellen Ebene entsprechende Rahmenbedingungen verindern, doch um
ein Wandel wirklich zu bewirken braucht es die Aufdeckung der individuellen Haltungsebene —
sprich den Basisannahmen - aller Mitarbeitenden.

Laut Schein (1995; 2010) erméglicht erst die Betrachtung der Basisannahmen, Widerspriiche
im beobachtbaren Verhalten auf den zuginglicheren Ebenen der Organisationskultur nach-
vollzichen zu kénnen und sogar aufzuldsen (vgl. Reisyan, 2013, 83). Daher liegt der Fokus im
Rahmen des vorliegenden Erhebung auf der Analyse der UK spezifischen Basisahmen der Mit-
arbeitenden in den Wohneinrichtungen fir Erwachsene mit Beeintrichtigung.

In diesem Rahmen sollen handlungsleitende Empfehlungen fir Wohneinrichtungen fir
Erwachsenen mit Beeintrichtigung entwickelt werden, um perspektivisch alternative Kom-
munikationsmaéglichkeiten gelingender in den Einrichtungen zu etablieren zu konnen. Dabei
spielen forderliche und hinderliche Faktoren fir Implementierungsprozesse eine Rolle sowie
der Blick auf organisationale Mafinahmen zur Umsetzung von UK. Berticksichtigt wird hier die
Sichtweise von verschiedenen Akteur:innen in den Wohneinrichtungen, um sich der Komple-
xitit moglicher Einflussfaktoren auf die Umsetzung von UK anzunihern.
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8 Forschungsmethodisches Vorgehen

Die Erlduterung des fir die vorliegende Studie gewihlten Forschungsdesigns ist Inhale des fol-
genden Kapitels. Das methodische Vorgehen wird begriindet dargestellt, und die einzelnen
Arbeitsschritte der auswertenden Analyse werden erliutert.

8.1 Forschungsdesign

Aufgrund der in Kapitel 7 dargestellten Forschungsliicke wurde ein exploratives Vorgehen
gewihle, welches sich durch seine Eignung zur Erschliefung neuer Forschungsfelder auszeich-
net (vgl. Kelle, 2008, 52; Lamnek/Kcrell, 2016, 95). Ein solches exploratives Design wurde zur
Beantwortung der Forschungsfrage in qualitativer Form realisiert. Dies liegt darin begriindet,
dass eine Erhebung der subjektiven Annahmen bzgl. der UK in den befragten Organisationen
Ziel der Studie war. Solch subjektive Einschitzungen kénnen besonders mittels qualitativer For-
schungsmethoden gelingend erhoben werden (vgl. Kromrey, 2002, 528).

Qualitative Forschung umfasst im Verstindnis der Sozialwissenschaften ein Spektrum viel-
faltiger Methoden und Techniken der Erhebung und Interpretation. Mit ihnen sind jeweils
unterschiedliche theoretische und methodische Zuginge zur sozialen Wirklichkeit verbunden.
Verbindend fiir alle qualitativen Methoden ist das interpretative Paradigma als Ausgangspunke
eines gegenstandsorientierten Forschungsprozesses sowie das Ziel, Phinomene zu beschreiben,
zu entschliisseln und zu deuten (ebd.).

Im Rahmen von qualitativen Forschungsprozessen haben Forschende den Anspruch, Lebens-
welten aus der Sicht der handelnden Menschen zu beschreiben (vgl. Flick et al., 2015, 14).
Dabei werden die individuellen Sichtweisen der Beteiligten sowie die subjektiven und sozia-
len Konstruktionen ihrer Welt beriicksichtigt (a.0.0, 17). Durch die Erhebung der subjektiven
Sichtweisen und Erfahrungswelten der Mitarbeitenden zum Thema UK im Rahmen der vorlie-
genden Studie soll ein interpretativer Zugang zu den subjektiven Annahmen bzgl. der UK auf
den verschiedenen Ebenen der Organisationskultur erdffnet werden (vgl. Helfferich, 2009, 21).
Da Organisationskulturen komplexe Phinomene sind, die sich nach Schein (2010) auf drei ver-
schiedenen Ebenen beobachten und beschreiben lassen, muss sich diese Diversitit auch in der
Wahl der Methoden zur Erforschung von Organisationskultur widerspiegeln. Dabei miissen
alle Ebenen Beachtung finden, um UK auf den unterschiedlichen Ebenen einer Organisations-
kultur erfassen zu kénnen und ein méglichst vollstindiges Bild organisationskultureller Zusam-
menhinge sichtbar werden zu lassen (vgl. Schein, 2010; Sackmann, 2007, 11, 20).

Wie bereits in dem Kapitel (s. Kap. 6) zuvor beschrieben, geht es bei der Analyse von Orga-
nisationskulturen vor allem um die impliziten, unausgesprochenen Basisannahmen (subjektive
Annahmen), auf die sich das alltigliche Verhalten der Mitarbeitenden einer Organisation stiitzt.
Nach Schein (2010) sind diese Basisannahmen der wirkliche Motor der Kultur. Aus diesem
Grund bildet die Erhebung dieser Basisannahmen den Schwerpunke der vorliegenden Studie.
Ein wesentliches Merkmal dieser Basisannahmen ist, dass sie nicht bewusst sind. Selbst die Mit-
arbeitenden einer Organisation konnen ohne Hilfe die Annahmen nicht rekonstruieren, auf
die sich ihr alltigliches Handeln stiitzt (vgl. Schein, 2010, 39). Durch den qualitativ angelegten
Forschungsprozess soll zu einem besseren Verstindnis der subjektiven Lebenswelten der han-
delnden Mitarbeitenden beigetragen werden und die zugrunde liegenden Basisannahmen zu
UK sollen aufgedeckt werden. Hierfiir sind Forschungsmethoden gefragt, die detaillierte und
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ausfiihrliche Beschreibungen liefern und interpretativ ausgewertet werden kénnen (vgl. Flick et

al,, 2015, 14, 17).

Da die ,Basisannahmen® in groflen Teilen unbewusst sind, wurde zur Erhebung dieser ver-
borgenen Annahmen in der vorliegenden Studie der verbale Zugang in Form von qualitativen
Interviewgesprichen gewihlt. Sie erméglichen, Datenmaterial méglichst nah an dem subjekti-
ven Erleben der befragten Mitarbeitenden zu gewinnen. Durch dessen Interpretation konnen
Riickschliisse auf die zugrunde liegenden subjektiven (Basis-)Annahmen in Bezug auf UK in
der Organisationskultur gezogen werden (vgl. Jetzke, 2015, 37).

Um ein vollstindiges Bild von UK in ausgewihlten Organisationskulturen zu erfassen und die
Erkenntnisse zu den Basisannahmen anzureichern und zu untermauern, wurden zur Erfassung
der Ebenen der ,,Symbole und Zeichen® und ,Normen und Standards® qualitative und quanti-
tative Methoden trianguliert. Diese Ebenen sind deutlich zuginglicher als die Ebene der Basi-
sannahmen (s. Kap. 6).

Zur Erhebung der ,Normen und Standards® wurden einerseits die gefithrten Interviews, als
qualitativer Anteil der Triangulation auch in Bezug auf Aussagen zu dieser Ebene der Organi-
sationskultur ausgewertet. Erganzend dazu wurden andererseits organisationale Schriftstiicke
(z.B. Qualititsmanagement, Leitbild, UK-Konzept) analysiert, um diese Ebene der Organisa-
tionskultur bzgl. der Verankerung von UK in einer Einrichtung vertiefter zu erheben (vgl. Kiihl
et al. 2009, 19). Die gewihlten Dokumente auf der Ebene der ,Normen und Standards® legen
organisationale Abliufe fest und sind mafigeblich fiir das (pidagogische) Handeln der Mitar-
beitenden. Daher sind sie zur Erhebung von UK auf dieser Ebene geeignet (s. Kap. 8.8.2). Die
quantitative Analyse dieser Ebene konzentrierte sich auf die Nennung der Haufigkeiten von den
genannten UK-spezifischen Standards in den Interviews, um die Vielfalt und Komplexitit der
erfassten UK-spezifischen Standards aufzuzeigen. Durch die Anzahl der Nennungen wird deut-
lich, wie verbreitet das Wissen um die genannten UK-Standards unter den befragten Mitarbei-
tenden ist und welche Relevanz ihnen zugemessen wird. Aussagen zu UK-spezifische Normen
lassen sich dagegen im Rahmen der quantitativen Analyse nicht benennen, da sie schwerpunke-
miflig implizites Orientierungswissen umfassen und damit kaum quantifizierbar sind (s. Kap. 6,
vgl. Jetzke, 2015, 37; Schreyogg, 2016, 181).

Zur Erhebung der ,,Symbole und Zeichen® dienten die gefithrten Interviews ebenso als Grund-
lage der qualitativen Analyse. Um die Ebene noch differenzierter beschreiben zu kénnen,
wurden erginzend zu den Interviewaussagen organisationale Dokumente inhaltsanalytisch
ausgewertet. In der vorliegenden Studie sind dies die Homepages und Hauszeitschriften der
jeweiligen Einrichtung. Sie werden bewusst von der Einrichtung zur Auflendarstellung konzi-
piert und sind damit den von aufien wahrnehmbaren Symbolen und Zeichen der Organisation
zuzuordnen. Weiter lag ein Fokus auf der quantitativen Analyse der Verteilung von ausgewihl-
ten Schliisselwortern zu UK in den Ausgaben der Hauszeitschriften sowie auf den Homepages
der Einrichtung (s. Kap. 8.2.2).

Durch die Kombination von Interview- und Dokumentenanalysen wurde fiir die UK-spezifi-
sche Analyse der Organisationskultur umfassendes Wissen tiber UK auf allen drei Ebenen erho-
ben. Durch die vergleichende Betrachtung von Schriftstiicken und Interviewaussagen konnten
zudem Ubereinstimmungen und Diskrepanzen zwischen subjektiven Wahrnehmungen und
manifesten Dokumenten aufgedeckt werden.

Folgende Abb.ildung veranschaulicht das Forschungsdesign der vorliegenden Studie. Die genutz-
ten Erhebungsmethoden werden im folgenden Kapitel differenziert erlutert und begriindet.
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Abb. 3: Uberblick iiber die eingesetzten Erhebungsmethoden fiir die verschiedenen Ebenen der Organisationskultur
nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 {F.)

8.2 Instrumente

Im Folgenden werden die fiir die Erhebungen verwendeten Instrumente Leitfadeninterview
(Abschnitt 8.2.1) und Dokumentenanalyse (Abschnitt 8.2.2) detailliert vorgestellt.

8.2.1 Das Leitfadeninterview

Als ein wesentliches Erhebungsinstrument wurden ,teilnarrative Interviews® (vgl. Helfferich,
2009, 179) gewihlt, durch welche die Erhebung aller drei Ebenen der Organisationskultur
ermoglicht werden konnte. Es wurden Anteile eines strukturierten Leitfadeninterviews und
eines narrativen Interviews miteinander kombiniert — deshalb wird es auch ,teilnarrativ®
genannt (ebd.).

Der Vorteil dieser Kombination liegt darin, dass verschiedene Fragenkomplexe mit themati-
schen Schwerpunkten (Strukturierung) ein Fokussieren auf wesentliche inhaltliche Aspekte
zur Beantwortung der Forschungsfrage gewihrleisten. Gleichzeitig ermoglichen offene Fragen
innerhalb dieser Fragenkomplexe, dass die Interviewpartner:innen Raum zum Erzihlen (Narra-
tionen) erhalten und so subjektive Schwerpunktsetzungen méglich werden.

Die offenen Fragen, in Form von narrativen Erzahlimpulsen, sollen den Interviewpartner:innen
einerseits einen Erzahlraum ermoglichen, um ihre subjektiven Sichtweisen und Wahrnehmun-
gen bzgl. der UK entfalten zu konnen. Diese verbalisierten Wahrnehmungen und Sichtweisen
von UK wurden insb. benétigt, um in einem interpretativen Auswertungsprozess Riickschliisse
auf die zugrundeliegenden Basisannahmen zichen zu kénnen (vgl. Sackmann, 2007, 17; Kiihl
etal, 2009, 19).

Andrerseits ermdglichen die voriiberlegten Gesprachsimpulse der Fragenkomplexe die Einfiih-
rung neuer Themen, sodass strukturiert in den ,offenen Erzihlraum* (Helfferich, 2009, 179)
eingegriffen werden kann. Solche thematischen Eingriffe sind qua Forschungsinteresse dann
legitimiert, wenn davon ausgegangen werden kann, dass relevante Themen nicht selbststindig
durch die Interviewpartner:innen angesprochen werden (vgl. Helfferich, 2014, 566; Klemm/
Liebold, 2020, 10). In der vorliegenden Studie waren das vor allem Themen zur Erhebung UK-
relevanter Aspekte auf den zuginglicheren Ebenen der Organisationskultur — den Symbolen
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und Zeichen sowie Normen und Standards —, um ein méglichst vollstindiges Bild organisati-
onskultureller Zusammenhinge erfassen zu konnen. Die konkrete Umsetzung dieser Form des
Leitfadeninterviews wird nachfolgend erliutert.

Aufbau des Leitfadeninterviews

Das Erhebungsinstrument umfasste folgende Dokumente: den Sozialdatenbogen, den Inter-
viewleitfaden und das Postskriptum. Die einzelnen Dokumente sind nachfolgend kurz erldutert
und im Anhang einschbar.

Der Sozialdatenbogen

Im Sozialdatenbogen (s. Anhang B) wurden vor dem Hauptteil des Interviews Daten zur Per-
son (u.a. Alter, Geschlecht, berufsqualifizierender Abschluss) erfasst. Zusatzqualifikationen in
den Bereichen UK und Kommunikationsférderung wurden ebenfalls abgefragt. Weiter wur-
den erwerbsbiografische Angaben zur Beschiftigung innerhalb der EGH generell und speziell
bezogen auf die Einrichtung, in der die Interviewpartner:innen aktuell titig sind, sowie deren
aktuelle Position/Funktion erthoben. Die Erhebung dieser Daten war fiir die Kontextualisierung
der Erzihlungen von Bedeutung.

Konstruktion und Struktur des Interviewleitfadens

Fiir die Konzeption des Interviewleitfadens war mafigebend, dass er die oben genannte Kom-
bination von Offenheit und Strukeuriertheit in der Interviewfithrung vereint, um méglichst
umfassende Erkenntnisse zu UK auf den drei Ebenen der Organisationskultur generieren zu
kénnen.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage liefen sich die Fragen des Interviewleitfadens aus den
theoretischen Grundlagen zum Thema der UK (s. Kap. 3) sowie dem oben beschrieben Ver-
stindnis und Aufbau von Organisationskultur (s. Kap. 6) begriindet ableiten.

Die Fragen wurden in folgende Themenblocke aufgeteilt (s. Anhang A):

1. Warm-up: Personlicher Beginn in der Einrichtung und Entwicklung der Umsetzung von UK
in der Einrichtung

2. Personliches Verstindnis von UK

3. Strukturelle Verankerung von UK in der Einrichtung

4. Unterstiitzte Kommunikation im Berufsalltag

5. Stellenwert von Unterstiitzter Kommunikation in der Einrichtung

6. Hemmende und forderliche Faktoren

7. Notwendige Verinderungen in der Organisation fiir eine angemessene Unterstiitzung im
Bereich der UK

8. Mogliche Auftrige an andere in der Einrichtung

9. Abschluss: Wiinsche fir UK in der Einrichtung

Um den interviewten Personen einen gréffitméglichen Raum fiir lingere Erzahlungen zu off-
nen und damit geniigend Erzihlsequenzen zu erzeugen, die notwendig fiir die Aufdeckung der
subjektiven Annahmen in Bezug auf UK sind, beginnen die cinzelnen Themenblécke in der
vorliegenden Studie mit einem offenen narrativen Erzihlimpuls bzw. -aufforderung ,,Erzihlen
Sie doch/einmal, wie..: (vgl. Helfferich, 2009, 102 fF). Die interviewte Person wird dabei auf-
gefordert, all das zu erzihlen, was ihr zu dem Erzihlimpuls einfillt (a. 0. O., 566). Steuerungs-
fragen dienen dazu, strukturiert in die offenen Erzihlraum einzugreifen (a.o.O., 105; Klemm/
Licbold, 2020, 10).
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Nachfolgend wird kurz skizziert, welche Themenblocke aus dem Interviewleitfaden schwer-
punkemifig zur Erhebung welcher Ebene(n) der Organisationskultur herangezogen wurden.
Zur Erhebung der der Symbole und Zeichen wurden die interviewten Personen gebeten, die
Einrichtung aus der Perspektive einer einrichtungsexternen Person zu betrachten. Dabei sollen
Sie beschreiben, woran diese externe Person wahrnehmen kénnte, dass die Einrichtung mit UK
arbeitet (Themenblock 3).

Mit Hilfe einer vertiefenden Steuerungsfrage wurde von der Interviewerin nach der internen
Sichtbarkeit und strukturellen Verankerung (z.B. nach Gremien, organisationalen Strukturen)
von UK gefragt, um Hinweise zu UK-spezifischen Standards zu erheben (Themenblock 3).
Die Frage zur Einschitzung des Stellenwerts von UK in der Einrichtung diente der Ermittlung
von UK-spezifischen Normen (Themenblock 5). Weiterhin hatten diese Erzihlaufforderungen
auch den Zweck, narrative Erzihlsequenzen hervorzurufen, die Riickschliisse auf UK-spezifi-
sche Basisannahmen ermdglichen.

Um vermehrt solche relevanten Erzihlsequenzen zur Erhebung der Basisannahmen zu erhalten,
wurden Fragen zum persénlichen Verstindnis (Themenblock 2) und zum Erleben von UK im
Berufsalltag (Themenblock 4), zur Einschitzung von férderlichen und hemmenden Faktoren
(Themenblock 6) sowie zu gewiinschten Verinderungen und zur angemessenen Umsetzung von
UK in der Einrichtung (Themenblock 7) gestellt.

In cinem letzten Teil des Interviews wurden die interviewten Personen aufgefordert, von der
Interviewerin vorgegebenen Personen (Bewohner:innen, Mitarbeitende im pidagogischen
Wohnalltag, UK-Beauftragte:r, QM-Beauftragte:r, Geschiftsfithrung) Auftrige fiir das Thema
UK in der Einrichtung zu geben (Themenblock 8). Zum Abschluss wurde die sog. ,Wunsch-
frage” gestellt: ,Wenn Sie sich drei Dinge wiinschen konnten, die bzgl. der Umsetzung von UK
in Threr Einrichtung verindert werden sollten, welche wiren das?* (Themenblock 9). Durch
die fiktive Auftragserteilung an verschiedene Personen der Einrichtung sowie die Wunschfrage
sollten weitere Perspektiven der Befragten zur Analyse der Basisannahmen erhoben werden.

Daraus ergibt sich folgendes Schema des Leitfadens am Beispiel einer Leitfrage:

Tab. 1: Tabellenbaustein aus dem Interviewleitfaden

Leitfrage/Stimulus/ Steuerungsfragen/ Aufrechterhaltungs-
Erzihlaufforderung Inhaltliche Aspekte fragen
Erzihlen Sie doch mal, wie erleben o Wo ist es eher schwierig? Wo besonders Kénnen Sie konkrete
Sie in Threm Berufsalltag Kommu- gut? Wie gehen Sie damit um? Situationen benen-
nikationssituationen e Wie zeigen sich Besonderheiten der nen?
mit Klient:innen, die in IThrer Laut- Gesprichssituation?
sprache eingeschrinke sind? o Welche Bedarfe erleben Sie bei den

Bewohner:innen und Kolleg:innen im

Hinblick auf UK?

Grundsitzlich wurde fiir jedes der gefithrten Interviews der gleiche Leitfaden verwendet, um
durch eine einheitliche Gestaltung des Erhebungsinstruments eine Vergleichbarkeit der Inter-
views zu gewihrleisten (vgl. Helfferich, 2014, 565). Jedoch wurde im Verlauf der Konstruketi-
onsphase des Interviewleitfadens deutlich, dass einige wenige Anpassungen in der Formulierung
der Erzihlimpulse sowie Steuerungsfragen fiir Interviewpartner:innen der oberen und mittle-
ren Leitungsebene (Geschiftsfithrung, Bereichsleitung, Abteilungs- bzw. Fachbereichsleitun-
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gen) sowie fiir die UK-Fachkraft und den:die QM-Beauftragte:n nétig waren. Hinweise darauf
ergaben sich in der Diskussion des Interviewleitfadens mit Personen, die unterschiedliche Funk-
tionen und Positionen wihrend ihrer Berufslaufbahn in Einrichtungen innehatten oder iiber
Expert:innenenwissen im Bereich der Organisationsentwicklung oder der UK verfiigen. Es
wurde deutlich, dass die genannten Personengruppen vermutlich andere Erfahrungsriume mit
UK in ihrem pidagogischen Alltag haben sowie andere Sanktionsmacht besitzen.

Das Interviewprotokoll (Postskriptum)

Das Interviewprotokoll (s. Anhang C) diente dazu, im Anschluss an das jeweilige Interview
Vorkommnisse und Besonderheiten im Gesprichsverlauf zu notieren, die eventuell zum besse-
ren Verstindnis des Transkriptes beitragen konnen. Festgehalten wurden u. a. formale Angaben
zum Interview wie Codenummer, Datum, Ort, Dauer und eventuell Angaben zur Kontaktauf-
nahme und zur Teilnahmemotivation. Die wichtigste Funktion dieses Protokolls besteht darin,
Stichworte zur Interviewatmosphire, zum Verlauf und Inhalt des Interviews, Eindriicke zum
Gesprich, zur personalen Bezichung zwischen interviewender Person und Erzihlperson sowie
Beobachtungen und erste Uberlegungen zu méglichen Interpretationsansitzen festzuhalten.
Ebenso konnen Inhalte von Gesprichen, die moglicherweise vor oder nach der Tonaufzeich-

nung gefithrt werden, im Protokoll vermerkt werden (vgl. Helfferich, 2009, 193).

Erprobung des Interviews

Vor Durchfithrung der Erhebung im Rahmen des Promotionsprojekts fand eine Erprobung des
Interviewleitfadens statt. Es wurde ein Interview mit einer Person aus einer Wohneinrichtung
der EGH gefiihrt und die Version des Leitfadens fiir die Mitarbeitenden genutzt. In diesem Rah-
men konnte die Interviewerin die Interviewsituation fiir sich einiiben und besonders den Leitfa-
den einer kritischen Priifung unterzichen, z.B. im Hinblick auf die Abfolge der Fragen und den
Umgang mit dem Leitfaden. Anmerkungen der interviewten Person zum nonverbalen Verhalten
und zur Interviewfithrung der Interviewerin sowie technische Probleme (Aufnahmegerit, Ton-
aufnahme) wurden in einem Reflexionsgesprich aufgegriffen und Losungen dafiir diskutiert, um
cinen reibungslosen Ablauf der Interviews zu gewihrleisten (vgl. Flick, 2017, 224). Aufgrund der
inhaltlichen Analogie der Leitfiden fiir Mitarbeiter:innen, Leitungskrifte und Personen mit spe-
ziellen Beauftragungen wurde die Erprobung mit einer Personengruppe als ausreichend bewertet.

8.2.2 Analyse von relevanten organisationalen Dokumenten

Um die Erkenntnisse aus den qualitativen Interviews anzureichern und die Ebenen der ,,Sym-
bole und Zeichen® und ,Normen und Standards® der Organisationskultur bzgl. der Veranke-
rung von UK in einer Einrichtung vertiefter zu erheben, wurden organisationale Dokumente
der befragten Einrichtungen analysiert. Dabei unterliegen die Daten der Dokumentenanalyse
weniger Fehlerquellen, da diese nicht erst von der Forscherin durch die Datenerhebung geschat-
fen werden miissen (vgl. Mayring, 2016, 47).

Im Rahmen der empirischen Analyse von Organisationen gewinnt die Dokumentenanalyse
rund um den Prozess der internen Verschriftlichungen von Handlungsabliufen und Praktiken
immer mehr an Bedeutung (vgl. Wolff, 2015, 505). Schriftstiicke der Organisationen dokumen-
tieren Ereignisse, Strukturen, Prozesse, Regeln und Vereinbarungen, welche haufig schriftlich
kommuniziert werden und in vielen Fillen verbindlich sind (vgl. Kiihl et al., 2009, 1; Schmidk,
2020, 2). Sie werden damit als standardisierte Artefakte bezeichnet, welche sich in dem Orga-
nisationskulturmodell nach Schein vor allem auf den Ebenen ,,Symbole und Zeichen® sowie
»Normen und Standards“ verorten lassen (vgl. Schein, 2010; Wolff, 2015, 509).
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Es wurden zur Erhebung von UK auf den verschiedenen Ebenen unterschiedliche Typen von
Schriftstiicken hinzugezogen:

Zur Erhebung UK-spezifischer ,,Symbole und Zeichen* empfehlen sich Dokumente, die sich
explizit an die Umwelt der Organisation richten. Hierzu gehoren bspw. Werbetexte oder
organisationale Dokumente, die sich meist an einen gréf8eren Kreis von Kund:innen oder an
die Offentlichkeit wenden. Allerdings ist mit einem hohen Maf an Selektion und gesteuer-
ter Selbstprisentation zu rechnen, tber die sich jedoch ein wichtiger Teil der Aktivititen der
Organisationen beobachten lasst (vgl. Schmidt, 2020, 4f£.). In der vorliegenden Studie werden
Homepages und Hauszeitschriften der jeweiligen Einrichtung einbezogen. Sie werden bewusst
von der Einrichtung zur Auflendarstellung konzipiert und sind damit den von aufSen wahr-
nehmbaren Symbolen und Zeichen der Organisation zuzuordnen (s. Kap. 6).

Zur Erhebung UK-spezifischer ,Normen und Standards wurden im Rahmen der Analyse
Dokumente fokussiert, die — im Gegensatz zu den Homepages und Hauszeitschriften — zumeist

fur die Offentlichkeit nur bedingt zuginglich sind.

In erster Linie sind in den gewihlten Dokumenten organisationale Strukturen, Handlungsabliufe
sowie Prozesse der befragten Einrichtungen in Bezug auf UK festgelegt. Diese Dokumente konnen
Hinweise auf die strukturelle Verankerung von UK geben und sind besonders zur Erhebung von
UK-spezifischen Standards relevant. Sie dienen der Vorbereitung und Dokumentation von Manage-
mententscheidungen und funktionieren damit als Steuerungsinstrumente fiir das Management der
Einrichtung (vgl. Schmidt, 2020, 2). In der vorliegenden Studie gehorten zu diesen Dokumenten:
e Organigramm

e Qualititsmanagement

e Fortbildungshandbuch

o UK-Konzept (Teil: strukturelle Verankerung)

e Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten

Weiter wurden zur Erhebung UK-spezifischer Normen Dokumente gewihlt, die der Beschrei-
bung einer normativen Setzung bzgl. der UK in den befragten Einrichtungen dienten. Dazu
gehoren in der vorliegenden Studie die Analyse von folgenden Dokumenten:

o UK-Konzept (Teil: Grundaussagen zu UK)

o Leitbild der Einrichtungen

Diese Normen in Bezug auf UK sind formell nicht geregelt und wirken als Orientierungsmus-
ter, die die Mitarbeitenden in mehr oder weniger breitem Umfang teilen (vgl. Schreysgg, 2016,
181) und somit in unterschiedlichem Maf8 das (pidagogische) Handeln der Mitarbeitenden
beeinflussen kénnen (s. Kap. 6).

Fiir eine Dokumentenanalyse ist es notwendig, zuvor bestimmte Kriterien bzw. Schliisselwérter
zu generieren, anhand derer diese Dokumente untersucht werden (vgl. Wolff, 2015, 15). Dieses
Vorgehen wird im Kapitel 8.4.2 zur Auswertungsstrategie detaillierter erklirt. Differenzierte
Ausfihrungen zur konkreteren Auswahl und zum Zugang zu den relevanten Dokumenten der
Einrichtungen erfolgen im Kapitel 8.3.5.

8.3 Durchfithrung der Erhebung

Kennzeichnend fiir den vorliegenden Forschungsprozess ist die Orientierung an einem zirkuliren
Vorgehen. Das bedeutet, die Daten wurden schrittweise erhoben, und Entscheidungen, die den For-
schungsprozess steuern, wurden an den bereits gewonnen Ergebnissen orientiert (vgl. Flick, 2017,

126£).
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In der vorliegenden Studie wird das insb. an der schrittweisen Auswahl der Interviewpersonen
in den jeweiligen Einrichtungen deutlich. Erst nach und nach wurden anhand von Organigram-
men und UK-Konzept organisationale Strukturen der Einrichtungen deutlich. Zugangsmag-
lichkeiten zu Interviewpersonen aus den unterschiedlichen Fachbereichen des AUWs sowie des
stationiren Wohnens wurden durch Bereichsverantwortliche erdffnet. Es konnten etappenweise
Wissenstrager:innen identifiziert werden, die zur Erhebung der UK-spezifischen Basisannah-
men vornehmlich geeignet erschienen. Dieses Vorgehen wird theoretisches Sampling genannt
(vgl. Zierer, 2013, 52, 57).

Organisationale Dokumente wurden zu unterschiedlichen Zeitpunkten der Erhebung zur Ana-
lyse hinzugezogen. Wie bei der Auswahl der Interviewpartner:innen wurde erst im Verlauf des
Forschungsprozesses erkenntlich, welche Dokumente zur Analyse der UK-spezifischen Symbole
und Zeichen sowie Normen und Standards zweckmifiig erscheinen. Wihrend der Interview-
auswertung wurde die Dokumentenanalyse intensiviert und stetig um Dokumente erweitert,
die die Aussagen aus den Interviews anreichern konnten sowie erméglichten, neue Erkenntnisse
zu UK auf den zuginglicheren Ebenen der Organisationskultur zu erheben.

Folgende Abbildung visualisiert das zirkulire Vorgehen und damit die schrittweise Auswahl geeigne-
ter Interviewpersonen unter Hinzunahme von organisationalen Dokumenten im Erhebungsprozess.

Zugang zu
Interview- Erhebung +
Zugang zum Feld personen | | Ayswertung
Einrichtung A+B s
Hierarchieebene
5 erbffnen neue
Hinzuziehung Zugange
organisationaler
Dokumenten Hinzuziehung
) organisationaler
Stepger ) Dokumenten
Abgleich mit
Sample Zugang zu
Erhebung + " Int%rwgew-
Auswertung perscnen
Zugang 2u Erhebung +
Interview- Auswertun,
personen g

Hinzuziehung
organisationaler
Dokumenten

Abb. 4: Zirkulires Vorgehen im Erhebungsprozess

8.3.1 Auswahl des Samples

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurde der Fokus auf die Befragung der Mitglieder ein-
zelner Organisationen gelegt, um maglichst tief in die organisationalen Strukturen eindringen
zu konnen und somit umfassende Aspekte von UK auf den Ebenen der Organisationskultur
erheben zu konnen.
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Sampling - Setting der Studie

Aus den theoretischen Voriiberlegungen und dem dargestellten Forschungsdesiderat lasst sich
die Wahl der Organisationen, in denen die Erhebung stattgefunden hat, auf Wohneinrichtun-
gen der EGH fiir Erwachsene mit Behinderungen begriindet (s. Kap. 7) fokussieren.

Bei den ausgewihlten Wohneinrichtungen handelt es sich um sog. Komplexeinrichtungen, die
Menschen mit Behinderungen nicht nur beim Wohnen, sondern auch beim Arbeiten und im
alltiglichen Leben (wie z. B. Freizeit) begleiten und unterstiitzen. In all diesen Lebensbereichen
braucht es einen flichendeckenden Einsatz von alternativen Kommunikationshilfen im Sinne
der UK, um den Bewohner:innen ein Leben in Selbstbestimmung und Teilhabe zu ermogli-
chen. Zudem werden in diesen Einrichtungen Menschen mit verschiedensten Formen von
Becintrichtigungen begleitet. Daraus ergibt sich auch eine heterogene Zielgruppe von Men-
schen, die unterstiitzt kommunizieren und individuelle Bedarfe dbzgl. haben.

Das Wohnen stellt in den Komplexeinrichtungen einen zentralen Lebensbereich fiir Menschen
mit Behinderungen dar, in denen die derzeitige Umsetzung alternativer Kommunikationswege
im Sinne der UK noch sehr ausbaufihigist (s. Kap. 5; 7). Dieses Forschungsdesiderat legitimiert
die Eingrenzung des Untersuchungsfelds auf den Lebensbereich Wohnen.

Damit die Verankerung von UK in der Organisationskultur erhoben werden kann, scheint eine
zumindest anteilige Etablierung von UK in den zu befragenden Einrichtungen eine notwen-
dige Voraussetzung zu sein. Einschligige Literatur zu Implementierungsversuchen von UK in
Wohneinrichtungen sowie Vorgespriche mit Vertreter:innen aus Wissenschaft und Einrich-
tungspraxis, die Erfahrungswissen in diesem Bereich vorweisen, bestitigen diese Vermutung.
Auf Grundlage der genannten Kriterien wurde das Sample festgelegt, welches aus zwei Ein-
richtungen bestand, die Wohnangebote fiir Erwachsene bereithalten und bereits Strukturen im
Bereich UK entwickelt haben. Durch bestehende Kooperationen konnten zwei Einrichtungen
aus NRW fiir die Teilnahme gewonnen werden.

Sampling - Interviewpersonen

Zur Realisierung der oben beschriebenen Interviews wurden Uberlegungen dazu vorgenommen,
welche Personen als Wissenstrager:innen im Bereich UK potentielle Interviewpartner:innen
sein konnen. Dabei bestimmten folgende Kriterien die Auswahl der Interviewpersonen:
Ausgehend von der Grundlage, dass alle Mitarbeitenden einer Einrichtung als Kulturschaffende
bezeichnet werden (s. Kap. 6), brauchte es fiir die vorliegende Studie eine Auswahl derer, die insb.
an der Organisations- und Kulturentwicklung in Bezug auf UK in der Einrichtung beteiligt sind.
Dazu kénnen nach Schmid (2014) diejenigen gehéren, die fiir ein Organisationsanliegen — in
der vorliegenden Studie die Umsetzung von UK in der Einrichtung — verantwortlich sind und
zusammenarbeiten miissen. Er begriindet, dass eine gemeinsame Gestaltung solcher Lern- und
Verinderungsprozesse in Einrichtungen eine relevante Grundlage fiir die Organisations- und
Kulturentwicklung sei. Damit kamen abteilungs- und bereichsiibergreifend sowie hierarchie-
tibergreifend Personen fiir die Auswahl des Samples in Frage (vgl. Schmid, 2014, 22), um még-
lichst umfassende und vielfaltige Perspektiven und Erfahrungen der Mitarbeitenden mit UK
zu erheben. Es werden neben ,Gleichgestellte® (Abb. 5: horizontal) auch ,Vorgesetzte* und
»Untergebene” (Abb. 5: vertikal) zum Sample der Erhebung hinzugezogen (ebd.). Zur Identifi-
kation entsprechender Interviewpersonen waren die jeweiligen Organigramme der Einrichtun-
gen eine erste wichtige Entscheidungsgrundlage.

Fir die vorliegende Studie bedeutet dies konkret, dass Reprisentant:innen aus verschiedenen
Fihrungsebenen wie Geschiftsfihrung, Fachbereichs- und Abteilungsleitungen sowie Teamlei-
tungen des AUW und stationiren Wohnens als Interviewpersonen in den Blick genommen wur-
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den. Sie miissen in der Fithrungskette Leistungen oder zu entwickelnde Strukeuren und Prozesse
in Bezug auf UK verantworten (vgl. Schmid, 2014, 23). In Erginzung zu der Fithrungsebene
wurden in Teilen gleichgestellte Mitarbeitende in das Sample aufgenommen. Dazu zihlen die
Fachkraft fiir UK sowie der:die Beauftragte fiir das Qualititsmanagement, die ebenfalls Verant-
wortung fiir die Entwicklung UK-relevanter Strukeuren und Prozesse tragen (ebd.). Im weiteren
Verlauf der Erhebung wurden nach und nach ,untergebene” Mitarbeitende, die in stationiren
Wohngruppen sowie im AUW-Bereich als Fallverantwortliche titig waren, hinzugezogen.

Folgende Abbildung zeigt die Verortung der Interviewpartner:innen auf den unterschiedlichen
Hierarchieebenen.
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Gleichgestellte

Abb. 5: Zusammenhang der Hierarchieebenen der Einrichtung in Anlehnung an Schmid (2014, 22)

In der Abbildung wird dariiber hinaus ein zweites Kriterium zur Auswahl der Interviewpersonen
deutlich: Personen mit und ohne UK-Beauftragung. Die UK-Konzeptionen der Einrichtungen
gaben Auskunft iiber Mitarbeitende in den stationdren Wohngruppen sowie tiber Fallverantwort-
liche im AUW, die fiir den Bereich UK verantwortlich (Abb. 5: Stern) waren — sog. UK-Beauf-
tragte (s. Kap. 9.4.1). Auf der Grundlage der UK-Konzeptionen kann davon ausgegangen werden,
dass diese Mitarbeitenden spezielles UK-Wissen mitbringen sowie in Strategien zur Implementie-
rung von UK erprobt sind. Im Kapitel 9.4 werden diese Konzepte fiir UK dezidierter vorgestellt.

Schmid (2014) folgend konnen die Perspektiven von Mitarbeitenden mit unterschiedlichen
Verantwortlichkeiten und Umsetzungsambitionen zu einem gemeinsamen organisationalen
Lernprozess beitragen (a. 0. O., 23). In Bezug auf die vorliegende Studie bedeutet dies, dass Mit-



116

arbeitende mit und ohne UK-Beauftragungen in das Sample aufgenommen wurden, um mog-
lichst vielfaltige Perspektiven bzgl. UK zu erheben und darstellen zu kénnen.

Im Verlauf des Erhebungsprozesses wurden damit abschliefend Mitarbeitende in das Sample
aufgenommen, die

o auf unterschiedlichen Hierarchieebenen eingesetzt waren,

e im stationiren Wohnbereich und/oder AUW-Bereich titig waren,

e mit und ohne UK-Beauftragung verantwortet waren.

Verschiedene Kombinationen dieser Kriterien ergaben somit ein Sample von 23 interviewten
Mitarbeitenden, das sich im Laufe des Forschungsprozesses entwickelt hat (s. Tabelle 2).
Leitend fiir die Begrenzung des Samples war das Ziel, die gleiche Anzahl an Personen mit und
ohne UK-Beauftragung mit aufzunehmen sowie eine ausgeglichene Verteilung an Interviews in
den Einrichtungen A und B anzustreben. Die begrenzten Ressourcen im Rahmen des Promoti-
onsprojekts legitimieren die Begrenzung der Anzahl der Interviewpersonen zusitzlich.

Bzgl. der UK-Beauftragung ergab sich die Besonderheit, dass i. d. R. auf hoheren Hierarchieebe-
nen keine Mitarbeitenden damit verantwortet waren — aufer sie waren die UK-Fachkraft oder
Teil eines UK-Gremiums. Somit waren die ,,Untergebenen” primir die UK-Beauftragten.

Unter der Berticksichtigung der Kriterien ergab sich abschlielend folgendes Sample:

Tab. 2: Uberblick iiber Interviewpersonen der zwei Einrichtungen (n=23); KUK = keine
UK-Beauftragung; UK = UK-Beauftragung vorhanden; AUW = ambulant unter-
stiitztes Wohnen; stat. Wohnen = stationires Wohnen

Einrichtung A Einrichtung B

1. Geschiftsfithrung 1. Geschiftsfithrung

2. QM-Beauftragte:r 2. QM-Beauftragte:r

3. UK-Fachkraft 3. UK-Fachkraft

4. Fachbereichsleitung AUW + stat. Wohnen (KUK) 4. Wohnbereichsleitung

S. Fachbereichsleitung AUW + stat. Wohnen (KUK) 5. Abteilungsleitung stat. Wohnen (KUK)

6. Fachbereichsleitung stationires Wohnen (KUK, war UK) 6. Abteilungsleitung AUW (KUK)

7. Teamleitung stat. Wohnen (UK) 7. Teamleitung stat. Wohnen (KUK)

8. Teamleitung stat. Wohnen (KUK, TEACCH) 8. Teamleitung AUW (KUK)

9. Teamleitung AUW (KUK) 9. Mitarbeitende stat. Wohnen (UK)
10. Mitarbeitende stat. Wohnen (UK) 10. Mitarbeitende stat. Wohnen (KUK)
11. Mitarbeitende stat. Wohnen (KUK) 11. Mitarbeitende AUW (KUK)

12. Mitarbeitende AUW (KUK) (Abteilungs- und Teamleitung sowie

(Fachbereichsleitungen und i. d. R. Teamleitungen sowie ~ Mitarbeitende im AUW sind keine
Mitarbeitende im AUW sind keine UK-Beauftragten) UK-Beauftragten)

8.3.2 Kontaktanbahnung zu den Wohneinrichtungen der Eingliederungshilfe

Die durch die zuvor beschrieben Kriterien ausgewihlten Einrichtungen wurden iiber die Geschifts-
fithrung schriftlich (per Mail) iiber das Promotionsvorhaben informiert und zur Teilnahme
eingeladen. Die Zusage, bei der Erhebung teilzunehmen, erfolgte durch die Geschiftsfithrung -
gleichzeitig Leitung der Gesamteinrichtung — per Mail. In einem anschliefenden personlichen
Gesprich mit der jeweiligen Geschiftsfithrung und der:dem UK-Beauftragten (Einrichtung A)
bzw. der Wohnbereichsleitung (Einrichtung B) wurde das konkrete Vorhaben und die geplanten
Erhebungen besprochen. In diesem Gesprich wurden erste Absprachen bzgl. der Kontaktauf-
nahme zu potentiellen Interviewpartner:innen und des Zugangs zu Dokumenten getroffen.
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Forschungsmethodisches Vorgehen
g g

8.3.3 Zugang zu den Interviewpartner:innen
Der Zugang zu der Geschiftsfithrung, dem:der QM-Beauftragen und dem:der UK-Beauftrag-

ten war in beiden Einrichtungen problemlos méglich, da diese Funktionen jeweils nur einmal in
der Organisation besetzt waren und die entsprechenden Personen entweder bereits im Vorge-
sprich ihre Teilnahme zusagten oder im Rahmen des ersten Termins durch die Geschiftsleitung
cine direkte Kontaktmoglichkeit hergestellt wurde.

Der Zugang zu den weiteren Mitarbeitenden wurde durch eine Abfrage seitens der Geschifts-
fithrung erméglicht. Dazu wurden zunichst die UK-Beauftragten (sofern noch nicht im ersten
Termin geschehen) sowie Abteilungs- oder Fachbereichsleitungen des stationiren Wohnens
und des AUW kontaktiert und iiber das Promotionsvorhaben (Forschungsziel, Auswahlkrite-
rien potenzieller Interviewpersonen, Interviewdauer, Datenschutz) informiert. Diese warben
dann auf Leitungskonferenzen sowie per Mail fiir eine Teilnahme an der Befragung, sodass alle
Mitarbeitenden iiber die Studie informiert wurden. Interessierte Mitarbeitende konnten sich
entweder an ihren Vorgesetzten oder direke an die Forscherin wenden. Aus den Riickmeldun-
gen konnte anschlieflend eine Auswahl — entsprechend den vorher definierten Faktoren zur
Auswahl der zu interviewenden Personen - vorgenommen werden (s. Kap. 8.3.1).

Folgende Abbildung zeigt den Zugang zu den Interviewpersonen und hat Giiltigkeit fiir beide
Einrichtungen.

Interview mit
Geschéftsfuhrung

breite Abfrage und Information an
Abteilungs-/ Fachbereichsleitung
und UK Beauftragte:r

Interview mit
Wohnbereichsleitung

Weiterleitung von Information
zum Promotionsprojekt

—

& | |

Interview mit | Interview mit
__Beauftra'gEe:r Interviews mit Interviews mit Beauftragte:r fiir
fir Unterstiitzte = Abteilungs-/ Abteilungs-/ Qualitstsmanagement
Kommunikation Fachbereichsleitungen Fachbereichsleitungen -
stationdres Wohnen AUW

Abfrage und Informa-
tion an Abteilungs-/

Weiterleitung des
Fachbereichsleitung
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Abb. 6: Zugangzu den Interviewpersonen in den Einrichtungen A und B
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8.3.4 Realisierung der Interviews

Kontaktaufnahme zu den Interviewpersonen

Die ausgewihlten Mitarbeitenden wurden per E-Mail oder Telefon kontaktiert, um einen
Interviewtermin zu vereinbaren. In diesem Erstkontakt wurde iiber das Promotionsvorhaben
sowie iiber das Ziel, die Dauer (ca. 60-70 min) und den Ort des Interviews informiert. Im
Anschluss haben die potentiellen Teilnehmer:innen per E-Mail Informationen zum Daten-
schutzkonzept des Promotionsprojekts erhalten. Aufferdem wurden die Interviewpersonen in
dieser E-Mail tiber die auditive Aufnahme des Interviews, den anonymisierten Umgang mit der
Verschriftlichung der Interviews sowie mit ihren personenbezogenen Daten und auf die frei-
willige Einwilligung aufmerksam gemacht. Kurz vor dem vereinbarten Interviewtermin wurde
die Interviewpersonen nochmal per E-Mail kontaktiert, um geeignete Raumlichkeiten in der
Einrichtung fiir das Interview festzulegen und tiber Struktur und Ablauf des Interviews zu infor-
mieren.

Dazu erhielten sie folgende Auflistung:
e Begriiffung
o Unterschrift Einwilligungserklirung
o Sozialdatenbogen ausfiillen
o Interview mit folgenden Themen:
Personlicher Beginn in der Einrichtung
Eigenes Verstandnis von Unterstiitzter Kommunikation
Unterstiitzte Kommunikation im Berufsalltag
Stellenwert von Unterstiitzter Kommunikation in der Einrichtung
hemmende und forderliche Faktoren
notwendige Verinderungen in der Organisation fiir eine angemessene Unterstiitzung im
Bereich der Unterstiitzten Kommunikation
mogliche Auftrige an andere in der Einrichtung
abschliefende Wiinsche fiir Unterstiitzte Kommunikation in der Einrichtung
e Verabschiedung; Informationen zum weiteren Ablauf

Durchfiihrung der Interviews und Gesprichsaufzeichnung

Alle Interviews wurden in den Riumlichkeiten der jeweiligen Einrichtung, in der die Mit-
arbeitenden titig waren, durchgefithrt (Biiros, Beratungsriume oder Wohnbereich der
Bewohner:innen). Nach einer Informations- und Aufwirmphase, in der weitere allgemeine
Fragen zum Promotionsprojekt, zum Datenschutz und Verlauf der Interviews geklirt werden
konnten, wurden die Interviews mit dem Einverstindnis der Interviewpersonen mit einem digi-
talen Aufnahmegerit aufgezeichnet. Die Interviews dauerten zwischen 60 und 90 Minuten. Im
Anschluss an das jeweilige Interview wurde von der Interviewerin zeitnah das Interviewproto-
koll (Postskriptum) verfasst, um das Datenmaterial erginzen zu knnen.

Aufbereitung der Interviewdaten

Im Anschluss an die jeweiligen Interviewgespriche wurden die Audioaufnahmen — mit Zustim-
mung der Befragten — von geschulten Dritten (externe Transkriptionsfirma) transkribiert und
bilden damit die Basis fiir eine ausfiithrliche interpretative Auswertung (vgl. Mayring, 2016, 89).
Fiir die verschiedenen Transkriptionszeichen wird sich an dem Vorschlag von Dresing und Pehl
(2018) orientiert, welche die Transkriptionsfirma den Transkriptionen zugrunde gelegt hat. Um
die Anonymitit der Befragten zu gewihrleisten, wurden alle Angaben von Namen und Orten
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von der Interviewerin nachtriglich anonymisiert, sodass keine Riickschliisse auf die Personen
oder Einrichtungen gezogen werden kdnnen.

8.3.5 Auswahl und Zugang zu den Dokumenten

Parallel zur Durchfithrung der Interviews wurde mit der Aufbereitung der organisationalen
Dokumente begonnen. Der Zugang zu den Dokumenten realisierte sich in beiden Einrichtun-
gen auf dhnliche Weise. Zunichst wurde ein Zugang zu den relevanten Dokumenten bei der
Geschiftsleitung angefragt. Einige Dokumente konnte die Forscherin auf diesem Weg direkt
erhalten. Fiir die weiteren Dokumente eréffnete die Geschaftsfithrung Kontake zu Schlisselper-
sonen (UK-Fachkraft, QM-Beauftragte:r), welche den Zugang verwalteten. In einem gemeinsa-
men Austauschprozess mit den Schliisselpersonen wurden die theoretischen Vortiberlegungen
zur Auswahl der Dokumente validiert, und der Zugang zu den fehlenden Dokumenten wurde
ermoglicht. Die Dokumente fiir die Analyse lagen in unterschiedlichen Formaten — als Print-
medien oder in elektronischem Format — vor. Der Zugang zu den jeweiligen Dokumenten sowie
deren weitere Auswahl wird im Folgenden skizziert:

Dokumente zur Erhebung UK-spezifischer ,,Symbole und Zeichen:
o Homepages
e Hauszeitschriften

Die Homepages stellen eine digital verfiigbare Verschriftlichung organisational relevanter In-
halte dar und werden zur Offentlichkeitsarbeit der Einrichtung genutzt. Informationen zu UK
auf dieser Plattform konnten daher ohne die Mitwirkung von den Schliisselpersonen von der
Forscherin eingeschen werden.

Die Hauszeitschriften standen als Print-Ausgaben zur Verfiigung oder wurden zum Teil auf der
Homepage der Einrichtungen online veroffentlicht, sodass ein Zugang entweder tiber das Inter-
net problemlos moglich war oder fehlende Ausgaben iiber die:den QM-Beauftragte:n bezogen
werden konnten. Bzgl. der Auswahl der Hauszeitschriften wurden insb. Ausgaben hinzugezogen,
die wihrend der Erhebungs- und Auswertungsphasen (2018-2020) des Forschungsprozesses
erschienen sind. Dieser Zeitraum wurde aufgrund von Erfahrungswissen verschiedener Perso-
nen aus Wissenschaft und Praxis gewihlt. Durch die erstmalige Diskussion des Themas ,,Unter-
stittzte Kommunikation in nachschulischen Lebenswelten® auf dem Kongress der GesUK e. V.
im Jahr 2015 kann zudem auch von einem Impuls fiir die Praxis in den nachfolgenden Jahren
ausgegangen werden. Dieser konnte sich in den ausgewihlten Jahrgingen der Hauszeitschriften
niederschlagen. Die begrenzten Ressourcen im Rahmen des Promotionsprojekts legitimieren
die Begrenzung der Anzahl analysierter Hauszeitschriften zusatzlich.

Dokumente zur Erthebung UK-spezifischer ,Normen und Standards“:
o Fortbildungskonzept

o Qualititsmanagement (QM)

e Organigramme

o Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten

o UK-Konzept

o Leitbild

Der Zugang zum Qualititsmanagement geschicht in den Einrichtungen iiber ein einrichtungsin-
ternes Online-Portal (Intranet), das von den Schliisselpersonen vor Ort mit begrenztem Zugang
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zur Verfligung gestellt wurde. Uber diesen Zugang zum Online-Portal konnten auch die weiteren
relevanten Dokumente zur Analyse UK-spezifischer ,Normen und Standards” eingesehen werden.

8.4 Auswertungsmethodik

Im folgenden Kapitel wird das Auswertungsverfahren zur Analyse der Interviews (Abschnitt
8.4.1) sowie zur Analyse der organisationalen Dokumente (Abschnitt 8.4.2) beschrieben.

8.4.1 Auswertungsverfahren: Interviews

Ziel der miindlichen Befragung mittels der Leitfadeninterviews war die Erhebung von subjekti-
ven Annahmen bzgl. UK auf den verschiedenen Ebenen der Organisationskultur. Dabei lag ein
besonderes Augenmerk auf der Analyse des Kerns der Organisationskultur, der Erfassung der
»Basisannahmen" bzgl. der UK. Dariiber hinaus waren aber auch die Erhebung von UK-spezifi-
schen ,Normen und Standards® und ,,Symbolen und Zeichen Gegenstand der Interviews und
damit ein zentrales Untersuchungsziel.

Dem wesentlichen Erkenntnisinteresse der miindlichen Befragung Rechnung tragend orientiert
sich die qualitative Auswertung der Interviews an der Methode der Qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring (2015):

Die Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) zielt auf eine systematische Bearbeitung
und Analyse von Kommunikationsmaterial ab. Charakeeristisch fiir das Verfahren ist eine
regelgeleitete, methodisch kontrollierte Auswertung. Dabei vermag sie groflere Textmengen zu
bewiltigen, ohne vorschnelle Quantifizierungen vorzunehmen (vgl. Mayring, 2015, 51 fF.).

Im Zentrum der Qualitativen Inhaltsanalyse steht ein prozessual entwickeltes Kategoriensys-
tem. ,,Kategoriengeleitete Textanalyse“ (Mayring/Gahleitner, 2010, 295) wire demnach ein
passender Begriff, da die Kategorien induktiv aus dem Material entwickelt werden und deduktiv
an das Material herangetragen werden (vgl. Mayring/Gahleitner, 2010, 295). Als grofSte Vorteile
der Qualitativen Inhaltsanalyse sind ecinerseits ihr regelgeleitetes, schrittweise Vorgehen nach
vorher explizierten Techniken und anderseits ihre grof8e Flexibilitit, die sich hiufig in einem
Wechselspiel von deduktivem und induktivem Vorgehen zeigt, anzumerken (a. 0. O., 304).
Diese Merkmale Qualitativer Inhaltsanalyse legitimieren dieses Auswertungsverfahren fir die
vorliegende Studie, da sie strukeuriert genug ist, wesentliche Inhalte, die vorher durch den Inter-
viewleitfaden festgelegt wurden (hier insb.: Symbole und Zeichen; Normen und Standards),
zu erfassen, und offen genug, um Erkenntnisse, die sich erst aus dem Material ergeben (hier
insb.: UK-spezifische Basisannahmen) analysieren und erfassen zu kdnnen. Eine Auswertungs-
strukeur, die in dieser beschriebenen Form angelegt ist und somit eine Mischung aus deduktiver
und induktiver Kategorienbildung praktiziert, wird als inhaltlich strukturierende qualitative

Inhaltsanalyse bezeichnet (vgl. Mayring, 2015, 51 fF).

Fir den ersten Entwurf des Kategoriensystems diente der Interviewleitfaden — welcher sich aus
den theoretischen Voriiberlegungen ergab — als Grundlage. Aus den in allen Interviews dhn-
lichen Frageformulierungen wurden deduktiv Oberkategorien entwickelt und fiir den ersten
Kodiervorgang genutzt. Es ergaben sich folgenden Oberkategorien:

Oberkategorien des Kodierbaums zur Erfassung von UK im Alltag der Einrichtung:
e Beginn von UK in der Einrichtung

e Symbole und Zeichen

o cinrichtungsinterne UK-Strukturen
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e Verstindnis UK

¢ UK im Berufsalltag/Begegnungen

o Bedarf Mitarbeitende

o Bedarf Bewohner:innen

o sclbstbestimmte Entscheidung der Bewohner:innen gegen UK

Stellenwert UK in der Einrichtung

¢ hemmende/hinderliche/Einflussfaktoren/Schwierigkeiten bei der Umsetzung von UK

e Grenzen bei der Umsetzung von UK

o forderliche Einflussfaktoren auf die Umsetzung von UK

¢ Mitgestaltungsmdglichkeiten fiir Bewohner:innen

o Wissensmanagement

e gewiinschte Verinderungen fiir eine angemessene Unterstiitzung bzgl. UK
o Auftrige fiir UK an unterschiedliche Funktionstrager

Alle per Definition den Oberkategorien entsprechenden Textbestandteile, sog. Fundstellen,
werden aus dem Material systemstich extrahiert und den Oberkategorien zugeordnet (vgl. May-
ring/Gahleitner, 2010, 297).

Ob ein Textbestandteil unter eine Kategorie fallt, muss jedoch nachvollziehbar begriindet wer-
den. Die Sichtung der Fundstellen orientierte sich dabei an vollstindigen Sitzen der Interview-
personen als kleinster Textbestandteil (Kodiereinheit), sowie als maximalster Textbestandteil
(Kontexteinheit) ein Absatz eines Interviewtranskriptes festgelegt wurde. Die Auswertungsein-
heit bildeten die 23 Interviews von Anfang bis Ende der Aufnahme. Durch die Formulierung
von Kodierregeln, unter Zuhilfenahme explizierter Kategoriendefinitionen, typischer Textpas-
sagen (Ankerbeispiel) und abgrenzender Kodierregeln entstand schriteweise ein Kodiersystem,
welches die Strukturierarbeit prizisiert und nachvollzichbar dokumentiert (vgl. Mayring/
Gahleitner, 2010, 297). Die Kodierung wurde computergestiitzt unter Verwendung des Com-
puterprogramms MAXQDA durchgefiihrt, das die Zuordnung grofier Textmengen zu einem
differenzierten Kategoriensystem ermoglichte.

Nach einem ersten Kodierdurchlauf wurden die jeweils einer Oberkategorie zugeordneten
Fundstellen zunichst in ihrer inhaltlich-thematischen Breite gesichtet und in einem zweiten
Schritt zu induktiv gebildeten thematischen Subkategorien geordnet und ausdifferenziert.
Weiterhin wurden Fundstellen, die durch die vorab festgelegten Oberkategorien nicht codiert
werden konnten — in diesem Fall Inhalte und Themen, die die Interviewperson von sich aus
benannt haben - inhaltlich gepriift und wiederum induktiv aus dem Material zu neuen Ober-
und Subkategorien zusammengefasst. Das induktive Vorgehen ermoglicht eine sehr gegen-
standsnahe Abbildung des Materials ohne Verzerrungen durch Vorannahmen der Forscherin
(vgl. Mayring, 2015, 83).

Auf diesem Weg konnten zunichst zentrale Aussagen zur Beantwortung der Forschungsfrage zu
UK auf den Ebenen der ,,Symbole und Zeichen® tiber die Oberkategorie Symbole und Zeichen
sowie Aussagen lber ,Normen und Standards® tiber die Oberkategorien einrichtungsinterne
UK-Strukturen und Stellenwert UK in der Einrichtung erfasst und gesichert werden. Diese wer-
den in den Kapiteln 9.3 und 9.4 als Auswertung der jeweiligen Oberkategorie dargestellt.

Alle anderen Themenbldcke des Interviewleitfadens (Oberkategorien) dienten schwerpunkt-
miaflig der Generierung von Textmaterial zur Erhebung der UK-spezifischen ,Basisannahmen®.
Dafiir waren Fragen notwendig, welche Textmaterial produzieren, das méglichst nah an dem
subjektiven Erleben und alltaglichen Wahrnehmungen der befragten Mitarbeitenden bzgl.
UK in der Einrichtung lag (vgl. Jetzke, 2015, 37). In cinem zweiten Schritt der Qualitativen
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Inhaltsanalyse lag demnach der Fokus auf der Analyse der UK-spezifischen Basisannahmen.
Nach Schein (2010) lassen sich die Basisannahmen in fiinf Grundannahmen untergliedern.
Um diese in Bezug auf UK anhand der vorliegenden Transkriptionen analysieren zu konnen,
wurde Scheins (2010) Verstindnis der fiinf Grundannahmen (s. Kap. 6) auf den Bereich UK
tibertragen. Fiir die Definition der Oberkategorien zu den fiinf Grundannahmen wurden neben
Scheins Ausfithrungen (2010) auch die von Ortland (2016) und Greving/Emmelmann (2019)
zur Hilfe genommen. Die Autor:innen nahmen ebenfalls eine Ubertragung von Scheins Ver-
stindnis der Grundannahmen auf andere Themenbereiche (sexuelle Selbstbestimmung und
Freiraumkonzept) vor, welche im heilpidagogischen Feld verortet sind und damit als anschluss-
fihig und hilfreich fiir eine Ubertragung auf den Themenbereich der UK erachtet wurden. Fol-
gende Oberkategorien dienten somit zur Erfassung der UK-spezifischen Basisannahmen und
waren damit Ausgangspunket fiir die Kodierung.

Oberkategorien des Kodierbaums zur Erfassung der UK-spezifischen Basisannahmen der
Organisationskultur:

o UK-spezifische Annahmen tiber Wahrheit und Zeit

o UK-spezifische Annahmen tiber die Natur menschlichen Handelns

o UK-spezifische Annahmen tiber die Natur des Menschen

o UK-spezifische Annahmen tiber die Natur sozialer Bezichungen

o UK-spezifische Annahmen tiber die Umwelt

Wie oben beschrieben wurden bei der Erhebung UK-spezifischer Basisannahmen ebenfalls in
einem Wechselspiel von induktivem und deduktivem Vorgehen die Oberkategorien weiter aus-
differenziert sowie weitere induktive Subkategorienbildungen (in dieser Studie bezeichnet als
Ausprigungen der fiinf Grundannahmen) am Material vorgenommen.

Innerhalb der Pilotphase wurde das entwickelte Kategoriensystem (Kodierbaum zur Erfassung
von UK im Alltag, Kodierbaum zur Erfassung der Basisannahmen) anhand von zwdlf der 23
Interviewtranskripte erprobt und weiterentwickelt. Stindige Riickiiberpriifungen und Ergin-
zungen sowie Ausdifferenzierungen erfolgten bei wiederholter Durchsicht der Transkripte, bevor
das Kategoriensystem, inklusive der Definitionen, Kodierregeln und Ankerbeispiele, finalisiert
werden konnte (vgl. Schmidt, 2003, 548). Im regelmifigen Austausch mit Fachkollegen:innen
wurden die Kodierbiume und die Zuordnungen der Fundstellen diskutiert, um subjektive
Verzerrungen zu verringern. Mit dem ,endgiiltigen® Kategoriensystem wurden die restlichen
elf Interviewtranskripte codiert, und die Auswertung der Interviews wurde abgeschlossen.
Nach Beendigung der Auswertung lagen umfassende Erkenntnisse vor, die sowohl subjektive
Erfahrungs-, Handlungs-, Gefiihls- und Meinungsebenen (vorrangig Basisannahmen) als auch
Ebenen struktureller Rahmenbedingungen (vorrangig Symbole und Zeichen, Normen und
Standards) bzgl. der UK in den Einrichtungen umfassen. Zusitzlich wurde die quantitative
Verteilung von Inhalten im Kategoriensystem betrachtet. Durch diesen Analyseschritt konnten
Hinweise dazu gewonnen werden, welchen Themen die Interviewpartner:innen eine besondere
Bedeutung zugemessen haben.

8.4.2 Auswertungsverfahren: Dokumente

Zur vertiefenden Erhebung der Verankerung von UK auf den Ebenen der ,,Symbole und Zei-
chen und ,Normen und Standards” der Organisationskultur wurden die in Kapitel 8.3.5
genannten organisationalen Dokumente hinzugezogen und analysiert.
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Bei der Auswertung der organisationalen Dokumente wurde eine Kombination aus qualitativer
Inhaltsanalyse mit quantitativen Anteilen gewihlt. Es wurden folglich Schliisselbegriffe gene-
riert, mit denen die Haufigkeit des Vorkommens von Themen rund UK in den Dokumenten
der Einrichtungen erfasst werden konnte (vgl. Schmidt, 2020, 15).

Es ergab sich die folgende Wortliste:

o Unterstiitzte Kommunikation (UK)
¢ Kommunikation

Symbol

Piktogramm/Pictogramm

e Leichte Sprache

einfache Sprache

o Gebirde

Anhand dieser Schliisselwdrter wurden die Print-Medien und die digitalisierten Dokumente
computergestiitzt — abhingig vom Dokumenttyp unter Anwendung von MAXQDA - analy-
siert.

Das Vorkommen der Schlagworte wurde gezihlt (quantitativer Erhebungsteil), und der Inhalt
der Fundstellen wurde inhaltsanalytisch ausgewertet (qualitativer Erhebungsteil). So wurden
die Inhalte zusammengefasst und zu den Aussagen aus den Interviews und somit auch den Ebe-
nen der Organisationskultur angeordnet. Die konkrete Gestaltung der Auswertung werden an
den entsprechenden Stellen der Ergebnisdarstellung differenziert dargestellt.
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9 Ergebnisse

In diesem Kapitel erfolgt die Ergebnisdarstellung der durchgefithrten Erhebungen. Einlei-
tend wird die Strukeur des Kapitels (Abschnitt 9.1) sowie die Zusammensetzung des Samples
(Abschnitt 9.2) detaillierter erliutert. Weiter sind die Ergebnisse aufgeteilt anhand der Analy-
seteile der Ebene der ,,Symbole und Zeichen“ (Abschnitt 9.3), der ,Normen und Standards*
(Abschnitt 9.4), der ,Basisannahmen® (Abschnitt 9.5) und der Zusammenhinge der drei
genannten Ebenen (Abschnitt 9.6).

9.1 Informationen zur Darstellung der Ergebnisse

Ziel der miindlichen Befragung mittels der Leitfadeninterviews war die Erhebung von subjek-
tiven Annahmen, die verschiedene Akteur:innen einer Einrichtung bzgl. des Themas UK auf
verschiedenen Ebenen der Organisationskuleur deutlich machen (s. Kap. 8.2.1).

Dabei lag ein besonderes Augenmerk auf der Analyse der Basisannahmen, die Kern der Orga-
nisationskultur sind. Dartiber hinaus waren aber auch die Erhebung von Aspekten der UK,
die den Ebenen der Normen und Standards und der Symbole und Zeichen zuzuordnen sind,
Gegenstand der Interviews und damit ein zentrales Untersuchungsziel. Es wurden die Erkennt-
nisse aus der miindlichen Befragung auf den Ebenen der Symbole und Zeichen und der Normen
und Standrads mit Informationen aus organisationalen Dokumenten (z.B. Hauszeitschriften,
Homepages, Qualititsmanagement; s. Kap. 8.2.2) zusitzlich angereichert. Somit liegen zweier-
lei Quellen — Interviews und Dokumente — vor, aus denen sich folglich UK auf den verschiede-
nen Ebenen der Organisationskultur abbilden lisst.

Strukeurgebend fiir die Darstellung der Ergebnisse ist das Organisationskulturmodell nach
Schein (2010). Dem Erkenntnisinteresse — UK auf den verschiedenen Ebenen der Organisa-
tionskultur darzustellen — folgend werden die Ebenen zunichst einzeln beschrieben, sodass
differenzierte Aussagen zu UK auf den Ebenen der Symbole und Zeichen, der Normen und
Standards und der Basisannahmen dargestellt werden.

Jeder Ergebnisteil ist so aufgebaut, dass zunichst Informationen zu den relevanten Oberkatego-
rien des Kodiersystems sowie zu der Auswahl der organisationalen Dokumente auf der jewei-
ligen Ebene dargestellt werden. Anhand von Grafiken werden sukzessive UK-Aspekte auf den
Ebenen des Organisationskulturmodells zugeordnet und abgebildet. Ausgewihlte Ankerzitate
aus den Interviews untermauern die erhobenen UK-Aspekte und veranschaulichen ihre Vielfalt
und Komplexitit. Dabei wird bei der Angabe der Fundstellen der Interviews in den Klammern
auf maximal zehn reduziert. Gibt es dariiber hinaus weitere Fundstellen in den Interviews, wird
dies mit der Angabe “weitere” in der Klammer gekennzeichnet. Werden zur Veranschaulichung
direkte Zitate verwendet, werden Aspekte, die die Einrichtung erkenntlich machen wiirden,
durch Pseudonyme anonymisiert. Angaben in Interviews und Dokumenten, die Riickschliisse
auf eine spezifische Einrichtung zuliefen, wurden pseudonymisiert. Die analysierten Dokumen-
te sind bei der Verfasserin hinterlegt und auf Anfrage erhaltlich.

Analog zum Verlauf der Kontaktanbahnungs- und Erhebungsphase werden im nachfolgenden
Kapitel zunichst die Charakteristika der Einrichtungen und Interviewpersonen beschrieben.
Dies waren die ersten Informationen, die der Verfasserin vorlagen und anhand derer die Erhe-
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bung weiter geplant wurde. Darauffolgend werden die Erkenntnisse zu den einzelnen Ebenen
der Organisationskultur unter UK-Aspekten erliutert und dargestellt.

Dabei folgt die Darstellung der Ergebnisse ebenso dieser (in dem Kapitel zum forschungsme-
thodischen Vorgehen bereits ausfiithrlich beschrieben) Logik: Die Ebene der Symbole und Zei-
chen, als Ausdrucksmittel der Organisation und damit als der Teil, der am zuginglichsten ist,
wird als Erstes dargestellt. Danach folgt die Beschreibung von UK auf der Ebene der Normen
und Standards, der bedingt zuginglichen Ebene, und abschliefend erfolgt die Erlauterung des
Kerns der Organisationskultur, der Basisannahmen, dem verborgensten Teil der Organisations-
kultur.

Basisannahmen

Abb. 7: Ebenen der Organisationskultur nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreyégg/Koch (2014, 249 ff.)

Zum Abschluss des Ergebniskapitels werden die drei Ebenen des Organisationskulturmodells
nach Schein (2010) in Bezichung gesetzt, um Zusammenhinge und mégliche Diskrepanzen
unter diesen auszuloten. Die Organisationskultur einer Einrichtung zeigt und konstituiert sich
erst durch die Zusammenschau und Wechselwirkung dieser verschiedenen Ebenen (vgl. Schrey-
ogg, 2016, 182£). Dies soll eine differenzierte Diskussion der Ergebnisse vorbereiten, die dann
im nachfolgenden Kapitel erfolgt.

9.2 Beschreibung des Samples

Wohneinrichtungen der Eingliederungshilfe

Die Erhebung wurde in zwei Einrichtungen der EGH durchgefiihre, die sich in NRW befinden.
Die Einrichtungen stehen unter katholischer Trigerschaft, und durch den Triger werden unter-
schiedliche Einrichtungen und Dienstleistungen im Bereich des Sozial- und Gesundheitswesens
verantwortet. Dazu gehéren u.a. Hilfen und Unterstiitzungen fiir Menschen mit Behinderungen
und im Alter, welche sich z.B. im Wohn-, Arbeits- und Freizeitbereich verorten lassen. Fiir beide
Einrichtungen ist das christliche Menschenbild die Grundlage ihrer Arbeit.

Im Lebensbereich Wohnen reicht das Angebot von stationiren Spezialeinrichtungen (z. B. fiir
Menschen mit schwerwiegenden oder seltenen Behinderungen, iltere oder psychisch erkrankee
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Menschen) iiber stationire Wohnstitten fiir Menschen mit Behinderungen bis hin zur ambu-
lanten Unterstiitzung in der eigenen Wohnung (AUW).

Wahrend in einer der beiden Einrichtungen insgesamt ca. 1120 Mitarbeitende arbeiten, zihle
die andere Einrichtung ca. 1900 Personen zu ihren Mitarbeitenden. Die meisten Mitarbeiten-
den, die diese gerundeten Zahlen umfassen, sind angestellte Fachkrifte. Sie werden jedoch durch
den Einsatz von Ehren- und Nebenamtlichen sowie Personen, die ein berufsvorbereitendes oder
freiwilliges soziales Jahr absolvieren, unterstiitzt (vgl. Homepage der befragten Einrichtungen).
Die fiir die Erhebung relevanten, organisationalen Rahmenbedingungen (z.B. Aufbau der
Organisationsstruktur/Organigramm, Angebote, Gréfe) weisen annihrend gleiche Konstitu-
enten auf, sodass auf eine detaillierte Beschreibung jeder einzelnen Einrichtung, im Sinne der
Anonymisierung, verzichtet werden kann.

Beschreibung der befragten Interviewpersonen

Fiir die Befragung wurden 23 Mitarbeitende aus zwei Einrichtungen der EGH (s. Kap. 8.3.1)
interviewt. Fiir die Auswertung liegen demnach 23 Interviewtranskripte sowie die mithilfe
des Sozialdatenbogens erfassten detaillierten Informationen zu den 23 Befragten vor, die im
Folgenden dargestellt werden. Es werden solche Informationen beschrieben, die fiir die orga-
nisationskulturelle Analyse von Bedeutung sind (wie z. B. Funktion, Wohnbereiche, UK-Beauf-
tragung). Schon Ortland (2016, 138) hat in ihrer Erhebung festgestellt, dass die Zufriedenheit
der befragten Mitarbeitenden mit der Gesamtsituation in der Einrichtung in Bezug auf die
Realisierung sexueller Selbstbestimmung von Bewohner:innen nicht von personenspezifischen
Merkmalen abhingt. Dieser personenunabhingige Effekt findet sich auch in der Erhebung von
Fabian (1996, 152) zur Arbeitszufriedenheit bei Betreuern und Betreuerinnen von Menschen
mit geistiger Behinderung. Als Konsequenz aus diesen Ergebnissen wurde gefolgert, dass Ver-
dnderungsambitionen nicht bei bestimmten Gruppen von Mitarbeitenden einer Einrichtung
ansetzen miissen, die durch personenbezogene Merkmale bestimme sind (vgl. Ortland, 2016,
138). Eine vergleichbare Schwerpunktsetzung lisst sich auch in diesem Forschungsprojekt
wiederfinden. Der Fokus liegt auf der Erhebung von UK auf den verschiedenen Ebenen der
Organisationskultur, auf deren Grundlage handlungsleitende Empfehlungen zur Verinderung
der Organisationskultur entstehen sollen. Die Art der Verinderung steht dabei im Fokus der
konzeptionellen Weiterentwicklung, welche gleichzeitig die Relevanz und die Notwendigkeit
von organisationskulturellen Analysen zur Initiierung von Verinderungsprozessen in Einrich-
tungen verdeutlicht (vgl. Ortland, 2016, 138). Den oben genannten Erkenntnissen von Ortland
und Fabian folgend wird demnach von einer detaillierten Beschreibung des Samples Abstand
genommen.

Da der Anteil der minnlichen Mitarbeitenden im Bereich Wohnen in den Einrichtungen deut-
lich geringer ist als derjenige der Frauen, nahmen auch mehr Frauen als Manner an der Be-
fragung teil. So ist die Geschlechterverteilung bei der Befragung mit sechs Minnern (26 %)
und 17 Frauen (74 %) cin Abbild der Arbeitsrealitit sowohl in diesen Einrichtungen als auch
annihernd in allen Einrichtungen der Behindertenhilfe, die nach Rémisch (2011, 61) einen
Frauenanteil von fast 70 % beim Personal haben. Auch die Studie von Ortland (2016, 32), bei
der u.a. quantitativ die Geschlechterverteilung des Personals im Lebensbereich Wohnen erho-
ben wurde, kommt zu dhnlichen Ergebnissen. Hier nahmen erwartungsgemif mehr Frauen als
Minner an der Erhebung teil, da der Anteil der miannlichen Mitarbeitenden in den teilnehmen-
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Ergebnisse

den Einrichtungen zwischen 7% und 37 % — bezogen auf die Gesamtzahl der pidagogischen
Mitarbeitenden im Bereich Wohnen - lag (vgl. Ortland, 2016, 32).

Neben dem Geschlecht wurde das Alter der Mitarbeitenden im Sozialdatenbogen erfasst. Es
haben Mitarbeitende im Alter von 27 bis 59 Jahren an der Erhebung teilgenommen (Abb. 8).
Das Durchschnittsalter betrug 49 Jahre.

Altersverteilung der Mitarbeitenden

ber 56 Jahre rg
46-55 Jahre 11
36-45 Jahre 2

26-35 Jahre 3

[ absolute Haufigkeiten der Altersverteilung der interviewten Mitarbeitenden

Abb. 8: Anteil der absoluten Hiufigkeiten der giiltigen Nennungen der Altersverteilung der interviewten Mitarbeiten-
den in 10-Jahres-Clustern (n=23)

Aus der nachfolgenden Abbildung wird deutlich, dass die meisten — 15 der 23 Befragten — durch
ein Studium ihre berufliche Qualifikation fiir das Handlungsfeld erlangt haben. Dabei wurde
zusitzlich unterschieden zwischen der Gruppe ,studierte Mitarbeitende®, die allein durch ein
Studium ihre berufliche Qualifikation erlangt haben, und der Gruppe ,,studierte Mitarbeitende
mit Ausbildung®, die vorab cine arbeitsfeldbezogene Ausbildung (hier Erzicher:in) absol-
viert haben. Unter ,Mitarbeitende mit Ausbildung” wurden Mitarbeitende mit arbeitsfeld-
bezogenen oder arbeitsfeldnahen Ausbildungen (hier Erzieher:in, Heilerzichungspfleger:in,
Familienpfleger:in) erfasst.

Berufsqualifikation der Mitarbeitenden

Mitarbeitende
mit Ausbildung studierte

(8) Mitarbeitende
(10)

Abb. 9: Anteil der absoluten Hiufigkeiten der giiltigen Nennungen der beruflichen Qualifikationen der interviewten
Mitarbeitenden (n=23)
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Ergebnisse

Von allen befragten Mitarbeitenden (n=23) haben neun Mitarbeitende keinerlei Zusatzquali-
fikationen im Bereich der Kommunikationsférderung oder UK. Drei Mitarbeitende hingegen
haben extern Fortbildungen mit einer Dauer von ca. ein bis zwei Jahren absolviert. Die anderen
elf befragten Mitarbeitenden haben sich durch interne Fortbildungsangebote der Einrichtung
im Bereich UK weiterqualifiziert.

Bzgl. der Funktionen, die die 23 befragten Mitarbeitenden in den Einrichtungen tibernommen
haben, waren zwei davon Geschiftsfithrung, zwei Qualititsbeauftragte, zwei UK-Fachkrifte,
eine Bereichsleitung, die fiir den gesamten Wohnbereich der Einrichtung zustindig war, finf
Fachbereichs- und Abteilungsleitungen, fiinf Team- bzw. Wohngruppenleitungen, vier Mitar-
beitende im stationdren Wohngruppendienst sowie zwei Mitarbeitende im AUW.

absolute Haufigkeiten des Beschaftigungszeitraums in der aktuellen Funktion
27
25
23
21
19
17
15
13

11

seit 1 Jahr

0 1 2 3 4

I absolute Haufigkeiten des Beschaftigungszeitraums in der aktuellen Funktion

Abb. 10: Anteil der absoluten Hiufigkeiten des Beschiftigungszeitraums in der aktuellen Funktion der interviewten
Mitarbeitenden (n=22)

Zusitzlich ist zu erwihnen, dass von den finf Fachbereichs- bzw. Abteilungsleitungen zwei
sowohl fiir das stationire als auch fiir das AUW zustindig waren. Weitere zwei waren allei-
nig fiir den stationiren Wohnbereich und eine fiir den Fachbereich/die Abteilung des AUWSs
zustindig. Die zwei UK-Fachkrifte waren fiir UK in der gesamten Einrichtung oder speziell
fiir den Bereich Wohnen zustindig. Von den fiinf Teamleitungen waren drei fiir das stationire
Wohnen und zwei fir das AUW zustindig.

Die Abbildung 10 zeigt den Zeitraum, in dem die Mitarbeitenden in den jeweiligen Funktio-
nen (zum Zeitpunke der Erhebung) in der Einrichtung titig waren. Festgehalten werden kann,
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dass die meisten, fast zwei Drittel der Befragten (14) auf ca. ein bis acht Jahre Erfahrung in
ihrer Funktion zuriickgreifen konnen. Der Rest der befragten Mitarbeitenden (9) ist deutlich
langer — 10 bis 28 Jahre — in der jeweiligen Funktion titig. Grundsitzlich ist die Verteilung der
Dauer, in der die Befragten in den aktuellen Einrichtungen arbeiten, cher breit gestreut.

Wie bereits im Kapitel ,, Auswahl des Samplings® erldutert war u.a. fir die Beantwortung der
Forschungsfrage die Verkniipfung der Funktion der Mitarbeitenden in der Einrichtung mit ih-
rer Titigkeit und Beauftragung fiir den Bereich UK relevant. Somit wurden Mitarbeitende mit
und ohne einer solchen ,,UK-Beauftragung® im Sampling berticksichtigt. Es ging darum, beide
Perspektiven — die der Mitarbeitenden mit und ohne diese zusitzliche UK-Beauftragung — zu
erheben. Wie die untenstehende Abbildung zeigt, ergab sich eine Zusammensatzung des Sam-
plings aus finf Mitarbeitenden mit UK-Beauftragung und 18 ohne ecine solche Beauftragung.
Von den funf beauftragten Personen sind zwei fiir die gesamte Einrichtung oder den gesamten
Wohnbereich zustindig. Die tibrigen drei Mitarbeitenden sind im stationdren Wohnen titig.

Verteilung der UK-Beauftragten

| |
Geschéftsfihrung |

Stabstellen (QM-Beauftragte:r,
UK-Fachkraft)

Bereichsleitung Wohnen

Fachbereichs-/ |
Abteiliungsleitung

Teamleitung AUW

Teamleitung stat. Wohnen

Mitarbeitende AUW |

Mitarbeitende stat. Wohnen
| | | |

0 1 2 3 4 5 6

UK Beauftragung keine UK Beauftragung

Abb. 11: Anteil der absoluten Hiufigkeiten der giiltigen Nennungen der interviewten Mitarbeitenden mit und ohne
UK-Beauftragung (n=23); AUW = ambulant unterstiitztes Wohnen; stat. Wohnen = stationires Wohnen

Die ungleichmifiige Verteilung der UK-Beauftragten lisst sich konzeptionell begriinden. Auf
der oberen Leitungsebenen (Geschiftsfithrung), auf der Ebene der mittleren Leitung (Fach-
bereichs-/Abteilungsleitung) sowie auf der Ebene der Teamleitungen schen die Einrichtungen
in ihrem UK-Konzept i.d.R. keine UK-Beauftragungen vor, obwohl durchaus Leitungskrifte
in den sog. Steuerungsgremien fiir UK beteiligt sind. Ausnahme in diesem Sample bildet eine
Teamleitung im stationiren Wohnen. Die UK-Konzeptionen werden im Kapitel 9.4. detaillier-
ter erldutert.
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9.3 Ebene: Symbole und Zeichen

Wie die Schale der Avocado sind die
Symbole und Zeichen einer Organisation
nach auflen gut sichtbar. Es handelt sich
um Charakteristika und Ausdrucksmittel
(z.B. der Internetauftritt, architektoni-
sche Gestaltung der Gebiude u.a.m.), die
man schen, horen und spiiren kann. Sie
stellen damit den sichtbaren und den am
einfachsten zuginglichen Teil der Organi-
sationskultur dar (s. Kap. 6.2).

Die Ergebnisse auf der Ebene der Symbole
und Zeichen (Schale der Avocado — in der
Abb. hellgrau gekennzeichnet) werden
folgend dargestellt.

Zur Erfassung der subjektiven Annahmen
bzgl. der UK auf der Ebene der Symbole

Abb. 12: Ebene der Symbole und Zeichen nach Schein und Zeichen wurden Mitarbeitende der
(2010) in Anlchnung an Schreyogg/Koch (2014,

Einrichtung im Rahmen der Interviews
2491F.)

gebeten, die Einrichtung aus der Perspek-
tive einer einrichtungsexternen Person zu betrachten. Dabei sollten sie beschreiben, woran diese
externe Person wahrnehmen konnte, dass die Einrichtung mit UK arbeitet.

Die genannten Aspekte der Interviewpersonen liefen sich in folgende drei Inhaltsbereiche dif-

ferenzieren:

o Allgemeine UK-spezifische Symbole und Zeichen sind von auflen wahrnehmbare UK-Hilfs-
mittel/-Visualisierungsméglichkeiten, die unabhingig von der Wohnform durch externe Per-
sonen wahrgenommen werden kénnen und durch ihre Universalitit vermitteln, dass sie fiir die
gesamte Einrichtung gelten

o UK-spezifische Symbole und Zeichen im stationdren Wobnen sind von auffen wahrnehm-
bare UK-Hilfsmittel/-Visualisierungsmaoglichkeiten, die konkret in den Wohngruppen der
Bewohner:innen angewendet werden.

o UK-spezifische Symbole und Zeichen im ambulant unterstiitzten Wobnen sind von aufien wahr-
nehmbare UK-Hilfsmittel/Visualisierungsmoglichkeiten, die konkret wihrend der Fachleis-
tungsstunden mit den Bewohner:innen (meistens in den Wohnriumen der Bewohner:innen
oder bei Wohnhiusern mit mehreren Appartements in den Gemeinschaftsriumen) angewen-
det werden.
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UK-spezifische
Symbole & Zeichen im

stationaren Wohnen
Hauszeitschrift

Allgemeine
UK-spezifische Symbole
& Zeichen in der
Einrichtung

Homepage UK-spezifische Symbole

& Zeichen im ambulant
unterstiitzten Wohnen

Abb. 13: Uberblick: UK auf der Ebene der Symbole und Zeichen nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreysgg/
Koch (2014, 249 ff.)

Dies liegt darin begriindet, dass die Interviewpersonen unterschiedliche Arbeitsbereiche vertra-
ten, in denen sie titig waren (s. Kap. 9.2). Befragte Mitarbeitende auf der mittleren Leitungs-
cbene (Abteilungsleitung, Wohnbereichsleitung) waren hiufig fiir das stationire sowie fiir das
AUW verantwortlich. Andere Interviewpersonen waren ausschlieflich im stationiren Wohn-
gruppendienst oder im AUW titig. UK-Beauftrage:r, QM-Beauftragte:r und Geschaftsfithrung
konnten je nach ihren Erfahrungen in der Einrichtung und ihren Einsatzgebieten erginzend zu
den spezifischen Angaben zum stationidren Wohnen und AUW iiber Aspekte Auskunft geben,
die zentral fur die gesamte Einrichtung festgelegt wurden. Die Abbildung 13 veranschaulicht
die Unterteilung der UK-spezifischen Symbole und Zeichen.

Die drei Rechtecke stehen in der Abbildung fiir die Interviewaussagen aus den drei oben diffe-
renzierten Inhaltsbereichen:

o Allgemeine UK-spezifische Symbole und Zeichen

o UK-spezifische Symbole und Zeichen im stationiren Wohnen

o UK-spezifische Symbole und Zeichen im ambulant unterstiitzten Wohnen

Um die Ebene der Symbole und Zeichen noch differenzierter beschreiben zu kénnen, wurden er-
ginzend zu den Interviewaussagen organisationale Dokumente hinzugezogen. In der vorliegenden
Studie sind dies die Homepages und Hauszeitschriften der jeweiligen Einrichtung. Sie werden be-
wusst von der Einrichtung zur Auflendarstellung konzipiert und sind damit den von auflen wahr-
nehmbaren Symbolen und Zeichen der Organisation zuzuordnen. Die Abbildung 13 zeigt, welche
Quellen bzw. Datentypen (Interviews und organisationale Dokumente) hinzugezogen wurden.

Die Rauten zeigen die Dokumente, die hinzugezogen wurden, um die Aussagen der Interview-
personen zu erginzen. Die folgenden organisationalen Dokumente werden hier unter den A4//-
gemeinen UK-spezifischen Symbolen und Zeichen gefasst, da sie vielfiltige Informationen iber
einrichtungsweite Themen beinhalten:

e Hauszeitschriften

e Homepages
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9.3.1 Allgemeine UK-spezifische Symbole und Zeichen der Einrichtung

Im Folgenden werden die UK-

spezifischen Symbole und Zeichen

Hauszeitschrift dargestellt, die unabhingig von der
' Wohnform durch externe Personen

wahrgenommen werden koénnen

und UK-Hilfsmittel sowie -Visua-

lisierungsmaglichkeiten kennzeich-

U':_”Sgpir;‘;i;ie nen, die durch ihre Universalitit
Symbole & vermitteln, dass sie fur die gesamte
Z‘Eiiﬁir;m::r Einrichtung gelten. Angereichert
werden diese Aussagen durch Infor-
mationen aus den Hauszeitschrif-

ten und den Homepages.

Homepage Ergebnisdarstellung

Wenn es darum geht, Orientie-
rung zu schaffen und Informati-
Abb. 14: Uberblick: allgemeine UK-spezifische Symbole und onen anders als in Schriftsprache
Zeichen der Einrichtung nach Schein (2010) in darzustellen, haben sich die Ein-

Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.) richtungen auf eine ecinheitliche

Darstellung und Form der Visuali-
sierung geeinigt. Dabei kommen Fotos, Piktogramme, Symbole, Sprechtaster, Gebirden sowie
Leichte Sprache zum Einsatz. Daneben werden in allen Bereichen (z.B. Freizeit, Wohnen,
Arbeit) beider Einrichtungen die iiberwiegend gleichen Systematiken von Piktogrammen, Sym-
bolen und Gebirden verwendet (vgl. X15, Abs. 71).

In der folgenden Darstellung der Ergebnisse werden diese unterschiedlichen Visualisierungs-
und Ubersetzungsformen, welche in den befragten Einrichtungen verwendet werden, unter
dem von der Verfasserin gewihlten Begriff Visualisierungskonzept subsumiert und verwendet.

Von aufen wahrnehmbar ist fir die befragten Mitarbeitenden in erster Linie ein Leit- und Ori-
entierungssystem auf dem Geldnde der Einrichtungen. Straffennamen und Wegfithrungen sind
bspw. mit einem entsprechenden Piktogramm ausgestattet, so ist z.B. auf dem Straflenschild
des Elefantenwegs ein entsprechendes Piktogramm mit einem Elefanten abgebildet (vgl. X2,
Abs. 49; X11, Abs. 43; X12, Abs. 83, 93; X15, Abs. 69; X20, Abs. 77; X21, Abs. 43, 51). Zu die-
sem Leit- und Orientierungssystem gehort auch die Kennzeichnung mithilfe des einheitlichen
Visualisierungskonzepts. Gebaude und Raumlichkeiten sowie die unterschiedlichen Bereiche,
die sich auf dem Einrichtungsgelinde befinden (z.B. Arztbereich, Biiros), werden so illustriert
(Vgl. X1, Abs. 54; X2, Abs. 49; X3, Abs. 47; X4, Abs. 41, 65; X7, Abs. 61; X9, Abs. 126, 152;
X12, Abs. 73, 93; X21, Abs. 55).

»Ja zum Beispiel bebilderte Dienstpline, bebilderte Wochenpline. Irgendwelche bebilderten Ubersich-
ten, die vielleicht dann schon auch Leuten, die dann mit dem Thema nichts zu tun haben irgendwo vor
Augen fithren kénnen: Aha, da hat sich jemand Gedanken gemacht, wie andere was verstehen kénnen,
die nicht lesen konnen. So. Ich glaube, dass das schon relativ flichendeckend passiert ist. Auch Raum-
beschilderungen wird man vielleicht finden. Vielleicht auch eine bebilderte Raumbeschilderung, die
vielleicht anderswo nicht so iiblich ist“ (X6, Abs. 50).
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Informationen, die fiir alle Bewohner:innen relevant sind (z.B. iiber Angebote, Veranstal-
tungen, Essenspline), werden iiber Aushinge an Pinnwinden, Glaskisten und Informations-
tafeln sowie iiber cin digitales barrierefreies Informationssystem (namens CABito) auf dem
Einrichtungsgelinde unter Beriicksichtigung des standardisierten Visualisierungskonzepts zur
Verfigung gestellt. Durch die Bedienung iiber einen Touchscreen konnen tiber den CABito
umfassende Informationen abgerufen werden, die je nach Bedarf ausgewihlt werden konnen.
Dartiber hinaus erméglicht das Gerit mit seiner Hohenverstellbarkeit Bewohner:innen im
Rollstuhl sowie kleinen Personen, die gewtinschten Informationen am Bildschirm zu erreichen.
So konnen sich Bewohner:innen zu jeder Zeit selbstbestimmt und einfach informieren (vgl.
X3, Abs. 47,107; X6, Abs. 50; X8, Abs. 97; X9, Abs. 124; X11, Abs. 74; X12, Abs. 93; X15,
Abs. 69; X16, Abs. 75; X18, Abs. 96; X20, Abs. 77 und weitere).

»(...) wir haben am Café ein CABito hingen, also diesen Bildschirm, wo man draufklicken kann und
rausfinden kann: Was kostet der Kaffee oder der Kuchen? Das sind so Sachen, wo Externe manchmal gar
nicht so genau wissen, was ist es, aber so cin erstes Gefiihl kriegen (X4, Abs. 41).

In Erginzung dazu werden Flyer und schriftliche Einladungen zu den oben genannten Aktionen
und Veranstaltungen, die zum Teil auch fir die Offentlichkeit zuginglich sind (z.B. Chor und
Gottesdienst), nach dem genannten Visualisierungskonzept gestaltet. Die Lieder fiir den Chor
werden z.B. vor Ort gebirdenunterstiitzt (vgl. X1, Abs. 54, X2, Abs. 75; X7, Abs. 61, 63; X17,
Abs. 56; X18, Abs. 110; X22, Abs. 77).

Sofern Freizeit- und Fortbildungsprogramme éffentlich fiir externe Personen zuginglich sind,
ist laut den befragten Mitarbeitenden auch hier wahrnehmbar, dass solche Informationen fiir
die Bewohner:innen mithilfe des Visualisierungskonzeptes aufbereitet und strukturiert sind.
Dazu gehort auch, dass die Seiten stets identisch aufgebaut und strukeuriert sind (vgl. X3, 13;
X15, Abs. 65; X16, Abs. 39; X17, Abs. 56).

»Also das was mittlerweile komplett auffillt ist, wenn Einladungen, oder so, an Bewohner rausgehen,
wenn es irgendwelche Veranstaltungen fiir Bewohner sind, sind die immer Piktogramm gestiitzt. Also
gerade in-, egal, was es ist, ob die eine Einladung zu einer Fortbildung fiir Klienten haben, ob die aus den
Freizeitprogramm was haben, ob die, ja was auch immer. Es ist immer Piktogramm gestiitzt. Also da-.
Ich kénnte mich nicht erinnern, dass es einen Brief gab fiir unsere Bewohner, wo nicht irgendwelche

bunten Bildchen drauf waren. Also das ist mittlerweile Standard“ (X7, Abs. 63).

Als ebenso wahrnehm- und erlebbar fiir externe Personen benennen die Mitarbeitenden die
Begegnung mit den UK-Nutzenden auf dem Gelinde der Einrichtung. Einige Bewohner:innen
fithren ihre Kommunikationshilfen, z.B. Gebirden, Talker, Ich-Biicher”, Piktogramm- oder
Symbolsammlungen mit sich, sodass externe Besucher diese sehen und unter Umstinden ken-
nenlernen kénnen (vgl. X1, Abs. 54; X4, Abs. 43; X16, Abs. 35; X18, Abs. 96).

21 Ich-Biicher sind mit unterschiedlichsten Informationen iiber den:die Bewohner:in ausgestattet und individuell
visualisiert. Es handelt sich um ein sehr persénliches Kommunikationsmittel, welches die Bewohner:innen nutzen,
um ihrem Gegeniiber wichtige Informationen iiber sich mitzuteilen. Dieses Buch dient auch den Bezugspersonen in
den unterschiedlichen Lebensbereichen zur Dokumentation tiber die vorhandenen Kommunikationsmoglichkei-
ten und wichtige Besonderheiten/Vorlicben des:der Bewohner:in (u. a. Birchler Hofbauer, 2015).
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»Mittlerweile sind ziemlich viele Menschen mit Talkern unterwegs und konnen sich damit auch teil-
weise mitteilen. So dass da Kommunikation méglich wird auch wenn man sich nicht kennt. Also das
merke ich, wenn ich Bewohner antreffe wo ich frither eben nicht in die Kommunikation gehen konnte,
die dann irgendwie ein Wort driicken oder auf irgendetwas, mit Gestik und so weiterarbeiten. Ja. Also
da passiert Begegnung, Unterhaltung, also Kommunikation. Und das ist glaube ich auch fiir jemanden,
der hier nur spazieren geht gleich ersichelich® (X14, Abs. 30).

Beide Einrichtungen verfiigen iiber eine einrichtungsinterne Hauszeitschrift, die in regel-
mifligen Abstinden (zum Teil auch iiber die Homepage einsehbar) veréffentlicht wird. Hier
schildern die Mitarbeitenden, dass zukiinftig vermehrt darauf geachtet werden soll, die Texte
in einfache Sprache zu iibersetzen sowie mit Fotos und Bildern zu unterstiitzen (vgl. X11,
Abs. 43; X14, Abs. 28). Das Piktogramm oder die Gebirde des Monats stellen Beispiele dar,
welche gerne in der Hauszeitschrift oder im Intranet verffentlicht werden (vgl. X3, Abs. 57;
X16, Abs. 39; X17, Abs. 64).

Dokument — Homepages

Der Internetauftritt sowie die Hauszeitschriften der Einrichtungen wurden im Laufe des For-
schungsprozesses als geeignete Dokumente der Einrichtung identifiziert, um sich UK auf
den Ebenen der Organisationskultur — hier auf der Ebene der Symbole und Zeichen - anzu-
nihern. Dokumente, die sich wie diese explizit an die Umwelt (externe Personen wie z.B. ein
groflerer Kreis von Kunden, Offentlichkeit) richten, werden in der Organisationsforschung
(s. Kap. 8.3.5) als cin Medium verstanden, welches die Darstellung nach auf8en reprisentiert
und von der Umwelt wahrgenommen werden kann. Allerdings muss hier bei der Analyse immer
ein hohes Maff an Selektion und gesteuerter Selbstprisentation mitbedacht werden. Wodurch
sich aber auch die Wichtigkeit bestimmter Themen und Aktivititen der Organisationen zeigt

(vgl. Schmidt, 2020, 4£.).

Der Fokus der Analyse der Homepages liegt demnach darauf, ob das Thema UK und seine wort-
verwandten Schliisselworter (Unterstiitzte Kommunikation (UK), Kommunikation, Symbol,
Pictogramm/Piktogramm, Sprache, Gebirde) auf der Homepage thematisiert werden. Exemp-
larisch und zusammenfassend wird auf die Inhalte der entsprechenden Fundstellen eingegangen.
Beide Homepages bieten die Moglichkeit, die Schrift in unterschiedlichen GrofSen zu verin-
dern. Auf einer Homepage kénnen die dargestellten Informationen zusitzlich in Leichte Spra-
che tibersetzt werden. Auf der Homepage ciner Einrichtung sind ausfithrliche Informationen
dazu vorhanden, wie UK in der Einrichtung verankert und genutzt wird, wihrend auf der ande-
ren iiber das Thema UK und den definierten Schliisselwortern keine weiteren Informationen
aufgezeigt werden.

Gibt man in das Suchfeld der einen einrichtungseigenen Homepage den Begrift UK ein, fichern
sich vielfdltige Suchergebnisse auf, die Hinweise zum Einsatz von UK geben. Alle anderen
Schlisselwérter ergeben keinerlei Fundstellen. Als erstes Suchergebnis wird die Rubrik zu UK
(wird im Folgenden beschrieben) aufgezeigt. Weitere Suchergebnisse weisen z. B. auf das UK-
Konzept, auf Publikationen, auf UK in der Hauszeitschrift, auf UK in Konzeptbeschreibungen
anderer Bereiche (z. B. Freizeit, Wohnen) oder auf Fortbildungen zu UK hin. Die Eingabe von
UK in das Suchfeld der anderen Einrichtungshomepage gibt keine differenzierten Hinweise auf
Angebote der UK in der Einrichtung. Ein Suchergebnis benennt, dass in Gruppen- und auch
Einzelbetreuung verschiedene Methoden der UK eingesetzt werden, ein weiteres Suchergeb-
nis benennt in einer Stellenausschreibung fiir eine pidagogische Fachkraft/Betreuungsassistenz
UK als Teil des Betreuungskonzepts (letzter Zugriff: 05.02.2021).
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Wahrend die Homepage der einen Einrichtung keine weiteren Informationen tiber das Thema
UK aufzeigt, wird unter einer Rubrik der anderen Homepage der Bereich UK umfassend
beschrieben und eine zentrale Ansprechperson benannt. Weiterhin ist das Verstandnis von UK
der Einrichtung beschrieben und die verwendeten Kommunikationshilfen werden aufgelistet.
Einen Einblick in die praktische Arbeit im Bereich UK erhalten Leser:innen auf dieser Home-
page durch die Méglichkeit des Downloads von beispielhaften Materialien, Erfahrungsberich-
ten von Menschen mit Behinderungen, die vom Einsatz ihrer Kommunikationshilfen berichten,
sowie zum einrichtungsinternen UK-Konzept. Besonders hervorzuheben ist ein Video auf der
Homepage, in welchem der Zweck von UK in der Einrichtung erldutert wird sowie weitere Bei-
spiele des Einsatzes der Kommunikationshilfen im Alltag in den verschiedenen Lebensberei-
chen (z.B. Wohnen, Werkstatt) gezeigt werden. Abschlieend wird unter der Rubrik auf das
interne UK-Gremium mit seinen Ansprechpersonen fiir die unterschiedlichen Bereiche (z. B.
Wohnen, Werkstatt) verwiesen.

Dokument - Hauszeitschriften

Der Fokus bei der Analyse der Hauszeitschriften® lag auf der Recherche von Schliisselwértern
der UK (Unterstiitzte Kommunikation (UK), Kommunikation, Symbol, Pictogramm/Pikto-
gramm, Sprache, Gebirde) in Zeitschriften der Jahrginge 2018 bis 2020. Pro Jahr erscheinen
jeweils zwei Ausgaben der Hauszeitschrift (Frithjahr und Herbst), wobei im Jahr 2020 jeweils
die Frithjahrsausgabe in die Erhebung miteinbezogen wurde. Somit wurden insgesamt 10 Aus-
gaben unter dem oben genannten Fokus analysiert.

Folgende Abbildung veranschaulicht die gesamte Verteilung der Schliisselwérter in den gesam-
ten Ausgaben der Hauszeitschriften beider Einrichtungen.

Verteilung der Schliisselworter im Vergleich:
239 analysierte Artikel aus insgesamt 10 Hauszeitschriften

4

Absolute Haufigkeit
der gefundenen Schlagwarter

Einrichtung A (5 Ausgaben) Einrichtung B (5 Ausgaben)

Abb. 15: Verteilung der Schliisselwdrter im Vergleich der Einrichtung A und B, analysierte Artikel (n= 239) in Haus-
zeitschriften (n=10)

22 Die Hauszeitschriften werden aus Griinden der Pseudonymisierung nicht in der Arbeit abgebildet. Sie sind bei der
Verfasserin hinterlegt und auf Anfrage erhiltlich.
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Um die Hauszeitschriften der zwei Einrichtungen besser einordnen und gewichten zu konnen,
wird jeweils zu Beginn der Beschreibungen deren Umfang erliutert.

Die Hauszeitschrift der cinen Einrichtung (in der Abb. 15 hellgrau gekennzeichnet) umfasst im
Durchschnitt 52 Seiten und 28 Artikel pro Ausgabe. Texte bzw. Artikel, die in Leichter Sprache
geschrieben sind, sind immer mit einem Hinweiszeichen fiir ,Leichte Sprache® gekennzeichnet.
Dieses Zeichen markiert jedoch niche sicher die Priifung durch ein Biiro fiir Leichte Sprache.
Dartiber hinaus sind funf Artikel aus zwei Ausgaben mit Fotos, Bildern oder Piktogrammen zur
Visualisierung unterstitzt.

Festgehalten werden kann zudem, dass in drei von finf analysierten Hauszeitschriften der
Begriff ,,Leichte und einfache Sprache” genannt worden ist. In einer Ausgabe wird bspw. iiber
die Entstehung der Zeitschrift und ihre Entwicklung bis heute berichtet. U. a. wird hier auch die
Nutzung von Leichter Sprache als ein wesentlicher Entwicklungsschritt, der im Laufe der Jahre
zu verzeichnen ist, erwihnt (vgl. HZ2, 10).

Alle weiteren oben genannten Schliisselworter sind fiir die gewihlte Zeitspanne in den analy-
sierten Ausgaben nicht zu verzeichnen.

Die Hauszeitschrift der anderen Einrichtung (in der Abb. 15 dunkelgrau gekennzeichnet)
umfasst im Durchschnitt 20 Seiten und 20 Artikel pro Ausgabe. Grundsitzlich sind die Artikel
mit Fotos und Bildern untermauert. Jedoch wurden keine Artikel oder Textpassagen in Leichte
Sprache iibersetzt. Dennoch lassen sich einige Hinweise zu UK finden, welche hier exempla-
risch zur Erganzung der Abbildung 15 aufgefithrt werden:

Auffillig ist, dass in den fiinf analysierten Ausgaben der Einrichtung eine Ausgabe durch fiinf
Fundstellen heraussticht, wihrend die anderen Ausgaben keine oder zwei bis maximal drei
Fundstellen von den gewihlten Schliisselwortern aufweisen. In erstgenannter Ausgabe wird UK
in den unterschiedlichsten Auspriagungen thematisiert.

Das Schlagwort ,,Unterstiitzte Kommunikation® ergab zwei Treffer. Einerseits ist ein Bericht
iiber die Bedeutung von Piktogrammen fiir das alltigliche Leben zu finden (vgl. HZ10,18),
andrerseits wird eine Frau portraitiert, die mithilfe eines Talkers an ihrem Arbeitsplatz in der
Werkstatt kommuniziert (vgl. HZ9,15).

Die Schlissselworter ,,Gebarde” und ,,Pictogramm/Piktogramm® sind in einem Bericht zu ver-
zeichnen, welcher davon berichtet, wie ein Madchen mit einer traumatischen Fluchterfahrung
durch Hilfsmittel der UK - Piktogramme und Gebirden — seine Lautsprache, die es bei der
Aufnahme in die Einrichtung nicht verwendete, wieder zu nutzen begann (vgl. HZ9, 8).

Das Schlagwort ,,Symbol“ wurde in Kombination mit dem Begriff ,,Piktogramm® in einem
Artikel erwihnt. Es wird von einer Projektgruppe berichtet, die Hilfsmittel der UK fiir ihre
Sitzungen nutzt (vgl. HZ7,3).

Der Begriff ,,Piktogramm® in Kombination mit dem Begriff ,,Leichte Sprache” ist wie folgt in
einer Ausgabe zu verzeichnen: Es wird von einem Kalender des Kirchenjahres berichtet, der fir
die Nutzung in der Einrichtung mit spezieller Farbgebung, Ubersetzungen in Leichter Sprache,
Bildern und Piktogrammen versehen wird (vgl. HZ8, 10).
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Es lasst sich abschliefend feststellen, dass die im Diagramm hellgrau gekennzeichnete Hauszeit-
schrift, obwohl sie in der Anzahl der Seiten und Artikel deutlich die Hauszeitschrift der dunkel-
grau gekennzeichneten Einrichtung tibertrifft, deutlich weniger Themen der UK aufweist. Jene
fokussiert lediglich den Themenbereich der Leichten und einfachen Sprache, wihrend erstere
vielfiltige Hinweise auf das Themenfeld der UK beinhaltet.

Anhand der folgenden Abbildung werden noch einmal die Erkenntnisse aus den Interviews
detailliert aufgezeigt, um damit die Allgemeinen UK-spezifischen Symbole und Zeichen der Ein-
richtungen zu verdeutlichen. Auf die Darstellung der Erkenntnisse aus der Analyse der Haus-
zeitschriften und der Homepages wurde aus Griinden der Ubersichtlichkeit bewusst verzichtet.

ALL —Begegnung auf dem Gelande

mit Bewohner:innen mit Talkern, Homepage
Ich-Blchern, Symbolsammlungen,
Gebdrden
ALL — Hauszeitschrift mit Fotos, Hauszeitschrift
Piktogrammen, Symbolen und Leichte
Sprache -

ALL - einheitliches
Visualisierungskonzept

(Fotos, Piktogramme, Bilder, Symbole,
Bilder, Gebarden, Leichte Sprache, ¥
Sprechtaster, Videostitzung, /
Farbkodierung) I

ALL - einheitliches Leit- und
Orientierungssystem auf dem Geldnde
(z.B. StraRennamen, Raumlichkeiten,
Gebaude)

ALL —Informationen fiir
Bewohner:innen (z.B. Uiber Angebote, N
Veranstaltungen, Essensplane)

ALL —barrierefreies
Informationssystem CABito

ALL — Flyer, Werbung, Einladungen
ALL = Veranstaltungen, Aktionen
ALL — Freizeit-/Fortbildungsprogramm

Abklrzungen:
ALL = allgemeines Einrichtungsgelande

Abb. 16: Detaillierte Darstellung: allgemeine UK-spezifische Symbole und Zeichen der Einrichtungen nach Schein
(2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)
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9.3.2 UK-spezifische Symbole und Zeichen im ambulant unterstiitzten Wohnen

Im Folgenden liegt nun der Fokus auf die
Darstellung der UK-spezifischen Symbole
und Zeichen im AUW - sie sind in der
Abbildung als Rechteck gekennzeichnet.
Die Aussagen der Befragten zu den UK-
spezifischen Symbolen und Zeichen im
AUW bezichen sich auf UK-Hilfsmittel,
welche in den Wohnriumen oder Fluren,
die z.B. durch Bewohner:innen im Alltag
oder im Rahmen der Fachleistungsstunden
genutzt werden und so von einem externen
Besucher wahrgenommen werden kénnten.

U redisch syrmbale Ergebnisdarstellung
& Zeichen im ambulant Sind die Mitarbeitenden in den eigenen
Sl ohiien Wohnriumen mit den Bewohner:innen,
Abb. 17: Uberblick: UK-spezifische Symbole und insb. im Rahmen der Fachleistungsstunden,
Zeichen im ambulant unterstiitzten Wohnen benennen sie als beobachtbare UK-Hilfs-

nach Schein (2010) in Anlechnungan

mittel visualisierte persénliche Kalender,
Schreydgg/Koch (2014, 249 )

Zeit-, Tages- oder Wochenpline zur indivi-
duellen Orientierung, damit z.B. Termine
mit Betreuer:innen eingehalten werden oder Freizeitaktionen geplant werden konnen. Dazu
werden zum einen individuelle Zeichen und Fotos der Bewohner:innen und zum anderen
die standardisierten Piktogramme und Symbole des Visualisierungskonzepts der Einrichtung
genuezt (vgl. X2, Abs. 83; X5, Abs. 52; X8, Abs. 65; X15, Abs. 41,53; X20, Abs. 91). Ebenso
werden Haushaltspline fiir anstchende Aufgaben (z.B. zum Einkaufen) mit Fotos von den
zu besorgenden Gegenstinden angefertigt, sodass auch ein selbststandiges Einkaufen fir die
Bewohner:innen ohne Schriftsprache und Lesckompetenzen méglich ist (vgl. X8, Abs. 67).

Was oben zunichst im individuellen Setting genannt wird, lasst sich insb. auch bei der Visualisie-
rung fiir ein gesamtes Wohnhaus fiir Bewohner:innen wiedererkennen. In einem Wohnhaus sind
mehrere Apartments in einem Haus zusammengeschlossen. Hier stchen Gemeinschaftriume
(z.B. Kiiche, Ess- und Wohnzimmer, Hausflur) allen Bewohner:innen zur Verfigung. Diese
Raumlichkeiten werden mithilfe von Piktogrammen/Pictogrammen, Symbolen und Fotos
zur Orientierung gekennzeichnet. Die Pinnwinde in den Gemeinschaftsriumen werden dafiir
genutzt, Informationen, die alle Bewohner:innen des Hauses betreffen, bekannt zu geben (vgl.

X8, Abs. 56, 65, 81; X15, Abs. 63).

»Das ist halt immer mehr ausgereifter und fiir hier ist es so von wegen auch letzten Endes hier zum
Beispiel wir dieses Whiteboard haben, wo dann die Pline fiir das Wochenende angebracht werden oder
die Zeiten dran stehen. Aber wir wissen auch, dass jeder Betreute, der hier wohnt, diese Zeiten erkennen

kann“ (X8, Abs. 65).

Je nach Bedarf der Bewohner:innen werden auch cinzelne Haushaltsgegenstinde (z. B. Wasch-
maschine, Kiichengerite) der Privat- und Gemeinschaftsriume mit Visualisierungen ausgestat-
tet (vgl. X8, Abs. 73).
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Eine Gesamteinschitzung zu UK im AUW — mit der dieser Ergebnisteil abschlieSt - gibt eine:r

der Befragten:
AUW —Visualisie-
rung personlicher
Kalender, Zeit-,
AUW — AUW - Visualisie- Tages.' Wachen-,
Visualisierung von rung von gemein- Haushaltsplane
gemeinschaftlich schaftlich relevanten
genutzten Rdumen Informationen, Pla-
und Gegenstanden nen, Ubersichten

Abb. 18: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Symbole und
Zcichen im ambulant unterstiitzten Wohnen nach Schein

(2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)

,Da finden Sie die unterstiitzte Kom-
munikation deutlich, deutlich, deutlich
geringer. In den Wohnungen selber cher
nicht. Da kann es schon so sein, dass,
wenn im Kontakt mit dem Bewohner
zum Beispiel so die Frage ansteht ,\Was
mochtest du fiir deine Zukunft errei-
chen?®, dass es da hilfreich ist mit, ich
sage mal einem Ich-Buch zu arbeiten,
was mit entsprechenden Fotos und Pik-
togrammen arbeitet. Oder in bestimm-
ten Settings, denn dann wirklich auch
nochmal mit einfacheren Mittel gear-
beitet wird. Aber da finden sie das nicht
so ausgeprigt” (X2, Abs. 47).

In der nebenstechenden Abbildung
sind die Interviewaussagen zu den
Symbolen und Zeichen im AUW

visualisiert.

9.3.3 UK-spezifische Symbole und Zeichen im stationiren Wohnen

UK-spezifische Symbole
& Zeichen im stationdren
Wohnen

Abb. 19: Uberblick: UK-spezifische Symbole und Zeichen im
stationiren Wohnen nach Schein (2010) in Anlehnungan

Schreyégg/Koch (2014, 249 fF.)

Im Folgenden werden die Erkennt-
nisse zu UK-spezifischen Symbolen
und Zeichen im stationiren Woh-
nen dargestellt — sie sind in der
Abbildung als Rechteck gekenn-
zeichnet. Im stationiren Wohnen
bezichen sich die UK-spezifischen
Symbole und Zecichen auf die
UK-Hilfsmittel, welche in der
Wohngruppe, z.B. durch die
Bewohner:innen und Mitarbeiten-
den, gemeinsam genutzt werden
und so von einem externen Besucher
wahrgenommen werden  kénnte.
Dabei lassen sich diese einteilen in
personenbezogene/individuelle
UK-Hilfsmittel und in solche, die
fir das gemeinsame Leben in der
Wohngruppe unterstiitzend wirken.
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Ergebnisdarstellung

Grundsitzlich wird im stationiren Wohnen darauf geachtet, dass sich die Gestaltung der
UK-Hilfsmittel in den einzelnen Wohngruppen und -hiusern an dem standardisierten Visu-
alisierungskonzept (s. Kap. 9.3.1) der Einrichtung orientiert (vgl. X10, Abs. 43, X13, Abs. 33).
Besonders betrifft dies diejenigen Hilfsmittel, welche fiir die gesamte Wohngruppe von Bedeu-
tung sind. Bei personenbezogenen/individuellen UK-Hilfsmitteln kann von diesem Visualisie-
rungskonzept abgewichen werden.

»(..) Es ist auch einrichtungsweit so eingefiihrt, dass jede Wohngruppe auch einheitlich macht. Dass

sich das immer wieder findet (..) wiederentdeckt (...)* (X13, Abs. 33).

In welcher Form sich dies zeigt, wird im Folgenden detaillierter erlautert. Das einheitliche Visu-
alisierungskonzept wird fiir die Darstellung von Ubersichten, Informationskalendern, Plinen
und Einladungen, die fiir alle Bewohner:innen relevant sind, genutze (vgl. X1, Abs. 54; X2,
Abs. 41, 61; X4, Abs. 41; X6, Abs. 48; X7, Abs. 47; X13, Abs. 41; X10, Abs. 41; X14, Abs. 30;
X18, Abs. 100; X19, Abs. 55 und weitere).

»Also wenn er [Erginzung Verfasserin: ,externe Person“] in das ... kime, dann wiirde er merken, an
jeder Biirotiir ist, klebt ein Foto. Wenn er an das schwarze Brett guckt, dann wiirde er einen Speiseplan
schen, der mit Symbolen und Bildern unterlegt ist. Wenn er auf den Gottesdienst-Plan gucke, wird er
da sowas finden. Wenn er in cine Wohngruppe kommt, wird er schen, dass der Dienstplan aushingt mit
Fotos der Mitarbeiter. Wenn er in ein Bewohnerzimmer kommt, wird er auch wahrscheinlich hiufig
einen Wochenplan finden, in der sozusagen ohne Sprache, ohne Schriftsprache fiir den Betreuten Ori-
entierung ermdglicht wird. Welcher Tagist heute? Was ist heute dran? Was kommt morgen, was kommt
tibermorgen? Was war gestern? Das sind so die augenscheinlichsten Dinge” (X16, Abs. , 35).

Die visualisierten Kalender werden u. a. auch dafiir verwendet, gemeinsame Aktionen (z. B. Frei-
zeitaktivititen wie die Disko) oder Alltagsaktivititen (z. B. einkaufen) zu planen und somit cine
zeitliche Orientierung zu bieten (vgl. X1, Abs. 54; X2, Abs. 41, X10, Abs. 43; X16, Abs. 35;
X19, Abs. 45; X22, Abs. 71). Sie werden hiufig (insb. bei sich wochentlich indernden Termi-
nen) gemeinsam mit den Bewohner:innen erncuert (vgl. X23, Abs. 43). Auch die gemeinsame
Planung von Gruppenaktivititen wird mit Hilfsmitteln der UK realisiert, um allen eine gut
informierte Entscheidungsfindung zu ermdglichen (vgl. X19, Abs. 45).

Das Visualisierungskonzept der Einrichtungen wird u.a. auch fiir die gemeinsam genutzten
Raumlichkeiten und deren Gegenstinde sowie fiir die Kennzeichnung der privaten Zimmer
und fiir persénlichen Ficher/Ablageorte innerhalb der Gemeinschaftsriume verwendet (vgl.
X1, Abs. 54; X2, Abs. 41; X3, Abs. 39; X4, Abs. 41; X7, Abs. 45; X9, Abs. 154; X15, Abs. 69;
X22, Abs.75; X23, Abs. 49). Je nach Bedarf der Wohngruppe werden die Informationen der
Pline oder die Riumlichkeiten auch mit Sprechtastern (sog. Big Points) (vgl. X22, Abs.71;
X14, Abs. 30). Gebirden verwenden die Mitarbeitenden auch im Wohngruppenalltag, um die
gesprochene Alltagskommunikation zu begleiten und zu unterstiitzten (vgl. X7, Abs. 47, 71).

»Oder auch in einer meiner Wohngruppen, das war fiir mich tatsichlich auch neu, der Dienstplan nicht
visuell gestaltet ist, sondern mit so Big Points, wo dann drauf gesprochen ist, welcher Mitarbeiter im
Dienst ist. (...) Das ist glaube ich so das Erste was einem, wenn man auf die Wohngruppe geht, so ins
Auge schief8t an unterstiitzter Kommunikation® (X14, Abs. 30).
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Die Unterstiitzung der Informationen mit Geriichen, um sicherzustellen, dass z. B. auch Men-
schen mit einer Sehbehinderung oder mit komplexen Behinderungen die Méglichkeit haben,
sich zu orientieren (vgl. vgl. X1, Abs. 54; X7, Abs. 41; X14, Abs. 30) wird bspw. wie folgt umge-

setzt:

»dass man unterschiedliche Wochentage, Wochenende und Arbeitswoche mit bestimmten Diiften
belegt. Oder mit einer Glocke, dass man sagt heute ist Sonntag, da lduten gleich die Kirchenglocken®

(X4, Abs. 39).

Bei der individuellen Unterstiitzung einzelner Bewohner:innen mit Blick auf die Alltagskom-
munikation beschreiben die Mitarbeitenden auch hier das gleiche Visualisierungskonzept wie
in Kapitel 9.3.1 dargestellt (vgl. X9, Abs. 200, 202; X13, Abs. 35; X16, Abs. 35). Jedoch werden
in den privaten Raumen der Bewohner:innen zum Teil auch individuell erlernte Gebarden und
konkret wahrnehmbare Gegenstinde dafiir genutzt, um tiber relevante Themen und Informati-
onen zu kommunizieren (vgl. X7, Abs. 47).

»Oder wir haben zum Beispiel auf der E-Gruppe haben wir auch mit Gegenstinden gearbeitet, also der
Name, der hatte so ein Lieblingskissen und das hat der immer mitgenommen zur Werkstatt. Also wir
haben das so gemacht, wir haben das dann auf den, auf seinen Schof gelegt und dann hat er das auch
immer wieder mitgenommen. Und wenn wir so, dann wusste er also, wenn das Kissen auf dem Bauch
war, es geht zur Werkstatt und dann die Werkstatt sagt ihm das auch, es geht zur Gruppe. Wenn es zum
Beispiel nicht auf dem Bauch war, dann haben wir cin anderes Symbol gehabt oder so wie Spazieren-
gehen, also er wusste ganz genau, da mit dem Kissen geht es zur Werkstatt, solche Sachen halt® (X9,
Abs. 152).

Fiir die zeitliche Orientierung bestimmter Aktionen oder Aufgaben werden Timer verwendet,
mit deren Hilfe Zeitraume visuell dargestellt und deren Ende durch einen Signalton angezeigt
werden konnen. Auf diese Weise kann eine herkémmliche Uhr mit ihren komplexen Anzeigen
ersetzt werden. Fiir Bewohner:innen, die Schwierigkeiten bei der Strukturierung ihres Alltags
haben, ist das eine wichtige Unterstiitzung, um ihren persénlichen Tagesplan fiir z. B. Arbeits-
und Freiphasen sowie Mahlzeiten nachvollzichen zu kénnen (vgl. X19, Abs. 45).

Viele der Bewohner:innen nutzen sog. Ich-Biicher im Wohngruppenalltag. Diese Ich-Biicher
sind mit unterschiedlichsten Informationen iiber den Bewohner oder die Bewohnerin ausge-
stattet und individuell visualisiert (vgl. X14, Abs. 30):

»Also es gibt zum Beispiel Ich Biicher fiir unterschiedliche Bewohner in unterschiedlichster Form.
Entweder mit Bildern und ihren Ausdriicken bezichungsweise ihrer eingeschrinkten Sprache, wie die
Menschen zum Beispiel das Wort Milch aussprechen. Mit einem Bild von der Bewohnerin mit Milch
gemeinsam. Oder bis hin zu Gebirden, die Bewohner hier selber fiir sich entwickelt haben. Also die
keine offizielle Gebirden sind. Aber als Verstindnis fiir den Anderen® (X14, Abs. 30).

In der folgenden Abbildung sind die Erkenntnisse aus den Interviews zu den UK-spezifischen
Symbolen und Zeichen im stationdren Wohnen veranschaulicht.
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STAT —Mitarbeitende nutzen Gebérden zur
Unterstiitzung der gesprochenen Sprache

STAT — Visualisierung gemeinschaftlicher Uber-
sichten, Informationen, Plane und Einladungen

™~ ¢ STAT — Visualisierung gemeinschaftlich genutzter
' Raume, Gegenstande, Schranke im allgemeinen
Wohnbereich

STAT —Gerliche zur Orientierung der Wochentage
STAT —mit Informationen besprochene BigPoints

STAT — Visualisierung individueller Bereiche und
Gegenstande

STAT — Gegenstande zur Veranschaulichung
STAT —Timer zur zeitlichen Crientierung

STAT — personenbezogene Kalender zur individu-
ellen Orientierung

STAT — personenbezogene Ich-Bucher

Abb. 20: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Symbole und Zeichen im stationiren Wohnen nach Schein (2010)
in Anlechnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)

9.3.4 Zwischenfazit
Die nun folgende Abbildung fihre die bis hierhin erlduterten UK-spezifischen Symbole und

Zeichen aus den oben genannten drei Bereichen zusammen.

e Links in der Abbildung sind die Allgemeinen UK-spezifischen Symbole und Zeichen aufge-
fihre, wozu ebenfalls die Dokumente Homepages und Hauszeitschriften zihlen.

o Auf der rechten Seite in der Abbildung befinden sich die UK-spezifischen Symbole und Zei-
chen des stationdren Wobnens, die in gemeinschaftlich genutzte UK-Hilfsmittel und individu-
elle Formen der UK unterteilt sind.

e Unten in der Abbildung sind UK-spezifische Symbole und Zeichen im AUW verortet. Auch
hier wird unterschieden in allgemeingebriuchliche und individuell genutzte UK-Hilfsmittel.
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Auf der Grundlage der dargelegten UK-spezifischen Symbole und Zeichen konnen erste Hin-
weise abgeleitet werden, welche ,Normen und Standards® sich hinter diesen formulierten
Beobachtungen verbergen konnten. ,,Symbole und Zeichen® haben die Aufgabe, die unzuging-
licheren und schwerer zu erfassenden Teile der Organisationskultur — ,Normen und Standards®
sowie ,Basisannahmen® — nach innen und auffen zu kommunizieren (vgl. Schreydgg/Koch,
2014, 254). Z.B. konnte die umfassende Erliuterung der befragten Personen zu unterschied-
lichen Visualisierungs- und Darstellungsformen (von der Verfasserin unter einem Visualisie-
rungskonzept der Einrichtung zusammengefasst), von Informationen, Sachverhalten sowie von
Orientierungshilfen mit Hilfe der UK auf einen hohen Stellenwert verweisen, den die befragten
Personen der Einrichtungen dem Thema auf der Ebene der ,,Symbole und Zeichen® geben. Die-
ses Vorgehen der Darstellung von Informationen benennen die Befragten fiir Bereiche, die die
Gesamteinrichtung betreffen (z. B. Einrichtungsgelinde), fiir den Bereich des stationiren Woh-
nens sowie fiir den — zwar deutlich eingeschrinkter als im stationiren Wohnen — Bereich des
AUWs. Weiter wird die Ubersetzungsform in Leichte Sprache bei der Gestaltung der Home-
pages sowie im Rahmen der Hauszeitschriften von den Interviewpersonen aufgegriffen. Das
Thema Visualisierung zeigt demnach eine hohe Relevanz in der Umsetzung auf der Ebene der
Symbole und Zeichen. Wie die Realisierung dieser sichtbaren Visualisierungsstrategien auf der
Ebene der ,Normen und Standards“ verankert ist und wie sich UK dariiber hinaus UK auf die-
ser Ebene der Organisationskultur darstellt wird im folgenden Kapitel erldutert.

Dies sind erste Zwischenergebnisse, welche in der abschliefenden Darstellung der Zusammen-
hinge der drei Ebenen der Organisationskultur (s. Kap. 9.6) differenzierter fortgefithrt werden.

9.4 FEbene: Normen und Standards

Im Folgenden werden die Ergebnisse der
Studie auf der Ebene der Normen und Stan-
dards der Organisationskultur (Frucht-
fleisch der Avocado) dargestellt. Die von
auflen sichtbaren Symbole und Zeichen
stehen in enger Verbindung zu den Normen
und Standards (s. Kap. 6.2). Die Betrach-
tung dieser zweiten Ebene dient demnach
der vertiefenden Analyse dessen, was auf
der ersten Ebene bzgl. UK bereits beobach-
tet werden konnte. Zugang zu Erkenntnis-
sen auf dieser zweiten Ebene bieten sowohl
die Mitarbeitenden, die iiber die Normen
und Standards in ihren Einrichtungen
berichten konnen, als auch organisationale

Dokumente der Einrichtungen.
Abb. 22: Ebene der Normen und Standards nach Schein
(2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch
(2014, 249 fF)
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Anders als bei der Ebene der Symbole und Zeichen, bei welcher die Begriffe synonym verwendet

werden, werden die Begriffe Normen und Standards in der Ergebnisdarstellung getrennt vonei-

nander definiert und betrachtet. Die inhaltliche Unterscheidung dieser Begriffe wird in dieser

Studie wie folgt vorgenommen:

Hinweise auf Standards der Einrichtung kénnen organisationale Strukturen und verschriftlichte

Dokumente geben, da in diesen erwiinschte Verhaltensweisen und Orientierungsrahmen fiir die
Mitarbeitenden festgeschrieben stehen. Durch diese ist der Themenbereich UK in den Einrich-

tungen verankert (vgl. Schreyogg/Geiger, 2016, 323 ff.)

Uk-Konzept ™%
< (Teil: strukturelle
Organi-\Yerankerung)

. gramm : y, ““Aufgaben: N\

UK-spezifische ” Kompetenz-

Standards _ Beschreibung

o UK-Beauf-

Qualitats- \tragter
management, N

Fortbildungs-
handbuch

Abb. 23: Uberblick: UK-spezifische Standards auf der Ebene der
Normen und Standards nach Schein (2010) in Anlehnung
an Schreyogg/Koch (2014, 249 ff.)

Die Mitarbeitenden der Einrichtung
wurden im Rahmen der Interviews
gebeten, zu beschreiben, woran sie
intern erkennen kénnen, dass UK in
der Einrichtung ein Thema ist. Dies
wurde von der Verfasserin durch
detaillierte Nachfragen nach Struk-
turen (z.B. Intranet, Fortbildungs-
angebote, Qualititsmanagement),
Gremien (z.B. Netzwerke, Arbeits-
kreise) sowie nach der Verfiigbarkeit
von UK-Materialien (z.B. Medi-
enpool) erginzt. Die Aussagen der
Interviews sind in der Abbildung 23
als Rechteck gekennzeichnet.

Um die Standards differenzierter
beschreiben zu konnen, wurden
erginzend zu den Interviewaussa-
gen organisationale Dokumente
hinzugezogen. Die gewihlten
Dokumente legen organisationale
Abldufe fest und sind mafigeblich
fir das (pidagogische) Handeln
der Mitarbeitenden.

Diese Dokumente geben als festgeschriebene Standards der Einrichtung Hinweise auf die struk-

turelle Verankerung von UK. Sie sind in der Abbildung 23 als Rauten gekennzeichnet:

e Organigramm

e Qualititsmanagement
Fortbildungshandbuch

UK-Konzept (Teil: scrukeurelle Verankerung)

e Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten
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Normen hingegen sind formell

nicht geregelt und wirken als Ori-
entierungsmuster, die die Orga-
nisationsmitglieder in mehr oder

weniger breitem Umfang teilen

(Vgl. Schreydgg, 2016, 181). ,,Nor-

men (...) manifestieren sich als

Spegééche Erwartungen der Organisations—
Normen mitglieder an die Art und Weise,
wie situativ zu handeln und zu ent-

scheiden ist“ (Jetzke, 2015, 37). Im

UK-Konzept’

(Teil Grund- Rahmen der Interviews wurden die
. aussagen) - Mitarbeitenden gefragt, welchen
Leitbild Stellenwert UK in der Einrichtung

zugemessen wird und woran dieser
erkenntlich wird. Auf diesem Weg
wird eine normative Setzung der
Relevanz bzgl. UK wahrnehmbar

Abb. 24: Uberblick: UK-spezifische Normen auf der Ebene der und beschreibbar. Die Aussagen
Normen und Standards nach Schein (2010) in Anlehnung zum Stellenwert aus den Inter-
an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff)) viewssind in der obigen Abbildung

als Rechteck gekennzeichnet.

Dartiber hinaus wird eine Anniherung an die UK-spezifischen Normen tiber die Analyse fol-
gender organisationaler Dokumente vorgenommen:

o UK-Konzept (Teil: Grundaussagen zu UK)

e Leitbild der Einrichtungen

Vorhandene sowie — meist von der Leitungsebene initiierte — neu erwiinschte Normen wer-
den als Idealvorstellungen hiufig in Managementphilosophien und Leitbildern formuliert (vgl.
Schreydgg, 2016, 181). Diese Dokumente geben intern eine bestimmte Orientierung vor und
beeinflussen somit als Normen das (pidagogische) Handeln der Mitarbeitenden sowie das
Handeln in der gesamten Organisation. Die Rauten zeigen in der obigen Abbildung die ge-
nannten Dokumente, die hinzugezogen wurden, um die Aussagen der Interviewpersonen zu
den Normen zu erginzen.

Die im Folgenden dargestellten Normen und Standards bezichen sich immer auf die gesamte
Einrichtung und werden nicht hins. verschiedener Wohnbereiche differenziert.

Dabei werden Aspekte, die sich sowohl in den Interviews als auch in Dokumenten zeigen,
zunichst gemeinsam dargestellt. Es folgt ein Abschnitt mit Hinweisen auf Normen und Stan-
dards, die sich nur in den Dokumenten finden lassen.

9.4.1 UK-spezifische Standards

Leitend fur die Erliuterungen der genannten Ergebnisse zu den Standards ist die Hiufigkeit der
Nennungen in den Interviews (Abb. 25), da der Fokus im Rahmen der Analyse auf die Vielfalt
und Komplexitit der erfassten UK spezifischen Standards liegt. Durch die Anzahl der Nen-
nungen wird deutlich, wie verbreitet das Wissen um die genannten UK-Standards unter den
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befragten Mitarbeitenden ist und welche Relevanz ihnen zugemessen wird. Im Folgenden wer-
den diese Strukturen — beginnend mit der meist genannten — erldutert. Angereichert wird die
Auffithrung der Standards durch Informationen aus der Konzeption zu UK, der Aufgaben- und
Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten, dem Organigramm, dem Qualititsmanage-
ment und dem Fortbildungshandbuch.

Verteilung der UK-spezifischen Standards nach Haufigkeit
| | !

' 1 ' ' ' I

interne Verankerung und Vernetzung | | | 44
Dokumente mit UK aufbereitet i | i 17
Intranet 17
UK als Thema in Besprechungen 12
Fortbildung 9
UK im Qualitatsmanagement 8
UK in Betreuungsplanung 8
einheitliche Visualisierung 5

bereichslbergreifende Zusammenarbeit 2

UK im Organigramm 2
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

absolute Haufigkeit der Nennungen

Abb. 25: Verteilung der UK-spezifischen Standards beginnend mit der meist genannten Nennung (n =23)

Ergebnisdarstellung

Interne Vernetzung und Verankerung von UK

Die von den Befragten am hiufigsten benannte interne Wahrnehmung von UK war mit 44
Nennungen die Beschreibung der internen Vernetzung und Verankerung des Themas UK, wel-
che laut Aussage der Befragten Einheitlichkeit, Verbindlichkeit sowie die Weiterentwicklung
des Themenfeldes UK sicherstellt (vgl. X12, Abs. 104; X11, Abs. 41; X18, Abs. 102; UK-Kon-
zept, 5 fI.). Dazu wurden von den Befragten insb. drei Gruppierungen beschrieben:

e Steuerungsgruppe

o UK-Fachkraft

o UK-Beauftragte

In diesem Teil der Ergebnisdarstellung werden diese aus den Interviews subsumiert und anschlie-
Bend einzeln erldutert. Die Abbildung 26 visualisiert zusammenfassend die interne Vernetzung
und Verankerung beider befragten Einrichtungen.

Neben den Interviewaussagen der Mitarbeitenden werden zur Beschreibung der drei genannten
Aspekte der internen Vernetzung und Verankerung einerseits Informationen aus einer einrich-
tungsinternen Konzeption zu UK? einer Einrichtung hinzugezogen. Beschreibung der internen
Vernetzung von UK sowie Aufgabengebiete der Fachkrifte und Beauftragten sind wesentliche
Bestandteile, die die strukturelle Verankerung von UK in der Konzeption kennzeichnen.

23 Das UK-Konzept wird aus Griinden der Pseudonymisierung nicht in der Arbeit abgebildet. Es ist bei der Verfasse-
rin hinterlegt und auf Anfrage erhaltlich.
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Steuerungsgruppe UK

Mitarbeitende
Fachdienste

Abteilungsleitung Abteilungsleitung

AUW stationgres Wohnen UK-Fachkraft

Geschaftsfiuhrung

UK-Beauftragte:r UK-Beauftragte:r

stationdres Wohnen AUW
UK-Beauftragte:r UK-Beauftragte:r
stationdres Wohnen AUW
Teamsitzung Teamsitzung
Teamleitung

stationdres Wohnen TeamleiungallW,

Mitarbeitende Fallverantwortliche
stationdres Wohnen AUW

Abb. 26: Vernetzungsstruktur von UK in der Einrichtung

Andererseits wird eine Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragte* einer
Einrichtung hinzugezogen. Auf der einen Seite erganzen diese Dokumente die Aussagen der
Befragten, und auf der anderen Seite zihlen sie als verschriftliche Anforderungen an die Veran-
kerung von UK zu den organisationalen Dokumenten, welche einrichtungsinterne Standards
verdeutlichen. Zum Teil sind diese Konzeptionen und Beschreibungen im Qualititsmanage-
ment verankert und auf den Homepages der Einrichtung veroffentlicht.

Steuerungsgruppe

Den Ausfihrungen der interviewten Mitarbeitenden folgend besteht die Steuerungsgruppe
(meistens) aus der Geschiftsfithrung, den jeweils bereichsspezifischen bzw. -iibergreifenden
UK-Fachkriften sowie aus Mitarbeitenden der mittleren Leitungsebene aus unterschiedlichen
Bereichen und ggf. anderer Fachdienste (vgl. X6, Abs. 54, 56; X11, Abs. 15,41; X21, Abs. 171).
Diese trifft sich in regelmifligen Abstinden und entwickelt einrichtungs- sowie bereichs-
tibergreifend UK-Standards, implementiert diese und arbeitet an Fragen zur Vernetzung und
Abstimmung, um verbindliche Absprachen dazu herbeizufithren (vgl. X12, Abs. 43; X16,
Abs. 41; X18, Abs. 102; UK-Konzept, 5). Diese Gruppe wird entweder von der bereichsiiber-
greifenden UK-Fachkraft oder ciner Person aus der mittleren Leitungsebene (Abteilungs- bzw.
Fachbereichsleitung) geleitet und koordiniert (vgl. X12, Abs. 43).

»Und da ist es mein Auftrag, sozusagen auf der Metacbene schon zu gucken, dass UK hier auch trans-
portiert wird. Dass wir uns vernetzen und dass die Aufgaben wahrgenommen werden. Das ist schon
auch ecine Leitung. Es ist wirklich eine Leitungsfunktion dort auch angesiedelt. Also insofern sind wir
schon bei der Struktur. Das ist nicht irgendwie unter ,ferner liefen® angesiedelt. Sondern es ist wirklich

ziemlich weit oben angebunden® (X12, Abs. 43).

24 Die Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung wird aus Griinden der Pseudonymisierung nicht in der Arbeit abge-
bildet. Es ist bei der Verfasserin hinterlegt und auf Anfrage erhaltlich.
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UK-Fachkraft

In der Einrichtung wird entweder eine Person bereichsiibergreifend oder jeweils fiir die unter-

schiedlichen Bereiche der Einrichtung (z.B. Wohnen, Arbeiten) benannt, die fiir die Umset-

zung, den Austausch und die Weiterentwicklung des Themas UK in den verantworteten

Bereichen zustindig ist — auch bezeichnet als UK-Fachkraft® (vgl. X2, Abs. 49; X18, Abs. 102;

X23, Abs.51; X21, Abs. 103; UK-Konzept, 5). Sie sind bereits geschult und werden konti-

nuierlich fortgebildet, beauftragt und mit entsprechenden Ressourcen ausgestattet, um ihre

Aufgaben erfiillen zu kénnen (vgl. X1, Abs. 56; X10, Abs. 45; X12, Abs. 102; X23. Abs.51;

UK-Konzept, 5). Dazu zihlen:

e Beratung, Anleitung, Information und Fortbildung von Kollegen und Kolleginnen (vgl. X19,
Abs. 51,X20, Abs. 111),

o Leitungeines regelmifig stattfindenden Arbeitskreises mit den UK-Beauftragten des Bereichs
Wohnens (vgl. X8, Abs. 15; X21, Abs. 103; UK-Konzept, 5),

o Aktive Teilnahme an und Verbreitung von UK in Gremien und Besprechungen auf der
mittleren Leitungsebene (z.B. in Abteilungskonferenzen, Teamleitungssitzungen) (vgl. X8,
Abs. 99),

. Uberpriifung der Umsetzung von UK mithilfe des Qualititsmanagements (vgl. X12,
Abs. 110).

UK-Beauftragte

Innerhalb des Bereichs ,Wohnen® sind zur weiteren Vernetzung des Themas UK Unterstrukeu-
ren eingerichtet worden. Einzelne Mitarbeitende, welche im stationaren Wohngruppendienst
oder als Fallverantwortliche des AUWS titig sind, sind als sog. UK-Beauftragte fiir das Thema
UK zustindig (vgl. X7, Abs. 37,73; X8, Abs. 116; X13, Abs. 43; X23, Abs. 53). Die UK-Beauf-
tragten treffen sich regelmiflig mit der UK-Fachkraft und tauschen sich iiber die Entwicklun-
gen und Bedarfe in den jeweiligen Bereichen, in denen sie titig sind, aus (vgl. X1, Abs. 56; X9,
Abs. 138, X19, Abs. 49).

»Wo es Beauftragte gibt, (...) Wo es wirklich darum geh, in allen Bereichen, in allen Gruppen dieses
Thema auch prisent zu haben und jemanden mitzunehmen, zu schulen, einzubinden, das UK-Thema
zu transportieren. Also es ist wirklich runtergebrochen in jeden Bereich hinein, in-. Ob das Werkstatt
ist, Wohnen. In allen Bereichen sind dies Beauftragten da und werden auch im Rahmen des Netzwerkes
[Erginzung Verfasserin: Steuerungsgruppe] begleitet und organisiert” (X12, Abs. 104).

Zum Teil ist es fiir die UK-Beauftragten verpflichtend, an internen UK-Fortbildungen teilzu-
nehmen, um UK-Wissen (z.B. neue UK-Materialien) im Sinne eines fachlichen Inputs in die
cinzelnen Teams weiterzugeben (vgl. X3, Abs. 55; X6, Abs. 80; X7, Abs. 37; X9, Abs. 39; X12,
Abs. 104; X23, Abs. 71; X20, Abs. 61) und die Kollegen und Kolleginnen dahingehend mit
ciner fachlichen Beratung zu unterstiitzen (vgl. X9, Abs. 84, 200; X13, Abs. 29; X18, Abs. 104;
X20, Abs. 87, Aufgaben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten, UK-Konzept, 6).

Aufbereitung von Dokumenten mit UK

Mit 17 Nennungen waren Themen rund um die Aufbereitung von schriftlichen Dokumenten
nichst hiufig genannt. Die befragten Mitarbeitenden beschreiben, in welchem Zusammenhang
durch den Einsatz von UK - in Form von Piktogrammen, Symbolen oder/und der Ubersetzung

25 Aus Griinden des besseren Verstindnisses hat die Verfasserin auf die Verwendung der unterschiedlichen Be-zeichnun-
gen der Personen, die eine UK-Verantwortung tragen, sowie der unterschiedlichen Bezeichnung der UK-Arbeitsgrup-
pen verzichtet. Es wird immer nur ein Begriff pro Funktion der Person oder Gruppierung gewihle.
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in einfache oder Leichte Sprache — diese Dokumente auch fiir Bewohner:innen mit Kommuni-
kationsbeeintrichtigungen verstindlich werden.

Dies wird anhand von verschiedenen Beispicelen verdeutlicht. Der Schwerpunkt der Ausfith-
rungen liegt auf der Beschreibung des Einsatzes von UK fiir interne Dokumente wie z.B. Ein-
ladungen, Anschreiben, Tagesordnungen oder Protokolle, die im Rahmen von Veranstaltungen
(z.B. Freizeitprogramm, Fortbildungen), Besprechungen (z.B. Bewohnerabende, Beschwerde-
management), Gremienarbeiten (z. B. Bewohnerbeirat, lokaler Teilhabekreis) benétigt werden
(vgl. X3, Abs. 55; X6, Abs. 80; X7, Abs. 37; X9, Abs. 39, X12, Abs. 104; X23, Abs. 71; X20,
Abs. 61)). Ebenso besteht das Angebot, in manchen Veranstaltungen Assistenzen zur Verfii-
gung zu stellen, welche dann - je nach Bedarf — Inhalte erkliren, wiederholen oder iibersetzen

(vgl. X4, Abs. 45).

»Und dort (Bewohnerbeirat) haben wir UK eigentlich sehr intensiv eingepflegt, das heifdt, es gibt eine
Tagesordnung, die haben Ordner, da ist eine Tagesordnung in einfacher Sprache, da gibt es eben auch
bestimmte Regeln, die sich an UK richten. Es gibt auch Menschen, die sich nicht so gut lautsprachlich
duflern kdnnen. Wenn es moglich ist, wird auch das Protokoll (...) wird sowieso in einfacher Sprache
mit Piktogramm oft auch erstellt. Wenn moglich mit dem Vorsitzenden, also zumindest mit ihm, wenn
er es alleine oder mit Unterstiitzung nicht kann. Also ich wiirde sagen, die Beiratsarbeit ist auch ganz
stark UK-geprigt. Also da greift dann wirklich Kommunikation - ist Teilhabe. Und wenn die Menschen
nicht verstehen, woriiber wollen wir hier reden und auch ein Protokoll zwar bekommen, aber gar nicht
verstehen, dann ist das eben auch keine wirkliche Teilhabe und das ist nicht das Ziel“ (X11, Abs. 54).

Auch die Aufbereitung von internen organisationalen Dokumenten — wie z.B. Konzepten,
Fortbildungsangeboten, Geschiftsordnungen, Hygienckonzepten — mit UK wird von den
Mitarbeitenden geduf8ert und als ,,Standard” (X7, Abs. 63) bezeichnet (vgl. X4, Abs. 45; X15,
Abs. 67).

»Also das was mittlerweile komplett auffille ist, wenn Einladungen, oder so, an Bewohner rausgehen,
wenn es irgendwelche Veranstaltungen fiir Bewohner sind, sind die immer Piktogramm gestiitzt. (...)
egal, was es ist, ob die eine Einladung zu ciner Fortbildung fiir Klienten haben, ob die aus den Freizeit-
programm was haben, ob die, ja was auch immer. Es ist immer Piktogramm gestiitzt. (...) Ich kénnte
mich nicht erinnern, dass es einen Brief gab fiir unsere Bewohner, wo nicht irgendwelche bunten Bild-
chen drauf waren. Also das ist mittlerweile Standard“ (X7, Abs. 63).

Es geht insgesamt darum, dass die Bewohner:innen lesen, verstehen und nachvollzichen kon-
nen, worum es in den einzelnen Veranstaltungen geht, und dadurch ,wirkliche Teilhabe®
(X11, Abs. 54) erméglicht werden kann (vgl. X1, Abs. 56). Es wird versuche, cine gemeinsame
Gesprichs- und Diskussionskultur innerhalb dieser Besprechungen zu erméglichen (vgl. X1,
Abs. 70).

Intranet

Weiterhin benennen die Mitarbeitenden mit 17 Nennungen, also mit einer vergleichbaren
Gewichtung wie der Aufbereitung von Dokumenten, die Verfiigbarkeit von UK-Materialien im
Intranet. Das Intranet ist ein betriebsinternes Computernetzwerk zur Ubermittlung von Infor-
mationen und Daten zwischen bspw. Abteilungen oder Arbeitsbereichen. Das Intranet wird
von den Mitarbeitenden als eine Plattform beschrieben, die allen bekannt ist und auf der sich
die Mitarbeitenden auskennen (vgl. X8, Abs. 116; X19, Abs. 51).

Dort werden Informationen, didaktische Materialien zu UK sowie z.B. das von der Einrichtung
genutzte Symbol-, Piktogramm-, und Gebardensystem bereitgestellt, sodass jede:r der Mitarbei-
tende darauf zugreifen kann (vgl. X2, Abs.49; X8, Abs. 19; X9, Abs. 194, X15, Abs.57; X16,
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Abs. 35; X17, Abs. 64; X22, Abs. 79, UK-Konzept, 4,7). Damit soll auch gewihrleistet werden, dass
Aktionen wie z.B. ,,Gebirde oder Symbol des Monats® auch unabhingig von den UK-Beauftragten
durchgefiihrt werden konnen (vgl. X1, Abs. 60; X9, Abs. 196; X12, Abs. 79; X16, Abs. 37).

Das Intranet ermdglicht den Mitarbeitenden, sich iiber die Ansprechpartner:innen fiir UK
(UK-Fachkraft, UK-Beauftragte) und somit iiber die Zustindigkeiten in unterschiedlichen
Bereichen zu informieren (vgl. X22, Abs.79). Auch die UK-Beauftragten und Fachkrifte
nutzen das Intranet, um fiir UK-spezifische Aktionen (z.B. Gebirde des Monats) zu werben
und die Mitarbeitenden zu motivieren, diese Kommunikationssysteme im Alltag mit den
Bewohner:innen zu nutzen (vgl. X12, Abs. 79).

UK als Thema in Besprechungen

11 Mal wird in den Interviews beschrieben, in welchen einrichtungsinternen Versammlungen
UK als Thema besprochen wird (vgl. X14, Abs. 32; X10, Abs. 47; X17, Abs. 96; X23, Abs. 51).
Im folgenden Zitat wird u.a. deutlich, dass UK auf vielfaltigen Ebenen und in unterschiedli-
chen Zusammensetzungen von Mitarbeitenden thematisiert werden kann:

»Aber ich glaube, was fiir das Thema UK wichtig ist, wie fiir andere Dinge auch, ist es, cine sehr, sehr inten-
sive Besprechungskultur insgesamt zu erreichen. Also Mitarbeiter miissen in ihren Teams, Abteilungen
zusammenkommen, um diese Themen auch zu besprechen. Fallbezogen, aber auch grundsitzlich. Und
ich glaube, dass wir das sehr intensiv haben. Dass wir eben Wert darauf legen, dass es die regelmifigen
Teamgespriche gibt, Team-Tage gibt, wo auch das immer wieder grundsitzlich besprochen werden kann.
Ja, und das geht ja dann auch weiter. Man hat dann eben auch Fachkonferenzen, Abteilungskonferenzen,
Fachgespriche, Hilfeplangespriche immer wieder, um zusammenzukommen® (X10, Abs. 47).

Auf der Ebene der Abteilungskonferenzen wird vermehrt besprochen, wie die Umsetzung in
den cinzelnen Abteilungen und dann in den jeweiligen Teams gelingt (X17, Abs. 96). Bespre-
chungen in den Teams beinhalten vorrangig konkrete Anliegen aus dem Alltag, z. B. die gemein-
same Reflexion der eingesetzten Kommunikationshilfen (vgl. X7, Abs. 51, X9, Abs. 84; X21,
73). Zudem gibt es Raum fiir einzelne Fallberatungen, in denen auch mégliche Potentiale der
UK fiir einzelne Bewohner:innen gepriift werden (vgl. X14, Abs. 32; X8, Abs. 126).

In den Sitzungen auf der Abteilungsleiterebene sowie in den Teamsitzungen der jeweiligen
Abteilungen des stationiren Wohnens und AUWS sind stets die UK-Beauftragten unterstiit-
zend dabei und sorgen dafiir, dass das Thema prisent bleibt und in die Sitzungen miteinflieft
(vgl. X7, Abs. 71, X8, Abs. 126; X10, Abs. 47).

Fortbildung

Neun Mal duf8erten die befragten Mitarbeitenden sich zu Fortbildungen und Schulungen im
Themenbereich UK und deren Relevanz. Grundsitzlich ist den Aussagen zu entnehmen, dass
UK in den Fortbildungsangeboten der Einrichtungen vielfiltig vertreten ist (vgl. X20, Abs. 87;
X14, Abs. 32; X3, Abs. 67).

Ausgangspunke fiir die Etablierung von Fortbildungen war der ecinrichtungsinterne Bedarf
an fortgebildeten Mitarbeitenden zur flichendeckenden Implementierung von UK (vgl. X6,
Abs. 54; UK-Konzept, 4). In einem Fortbildungshandbuch ist festgehalten, welche Mitarbei-
tenden welcher Organisationseinheiten fortgebildet werden sollen, sodass eine Etablierung in
allen Bereichen der Organisation gelingen kann (vgl. X6, Abs. 54). Im UK-Konzept ist aufler-
dem festgelegt, dass die Fortbildungen und internen Qualifizierungen u. a. Zertifizierungskurse
nach ISAAC-Standard (ISAAC = Internationale Society for Alternative and Argumentative
Communication) beinhalten (vgl. UK-Konzept, 4). Grundsitzlich stehen die Fortbildungsan-
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gebote allen Mitarbeitenden offen. Dariiber hinaus wird zum Teil die verpflichtende Teilnahme
an solchen UK-Fortbildungen erwartet. Damit soll erreicht werden, dass bestimmte Mitarbei-
tende iiber Grundwissen im Bereich UK verfiigen, um das Angebot flichendeckend realisieren

zu kdnnen (vgl. X21, Abs. 57; X12, Abs. 75, 108).

»Und wir erwarten z.B., dass Mitarbeiter an Fortbildungen teilnehmen. Diese Strukturen, Ausbildung
von Mentoren in allen Bereichen, Vernetzungsstrukturen, fortlaufendes Fortbildungsangebort (...) Basis-
schulungen und vertiefende Schulungen, das hat sich eigentlich ganz gut etabliert und das was wir intern
aufgebaut haben zum Teil auch extern gedffnet. Also haben das vorgestellt, zum Teil nehmen auch Mit-
arbeiter anderer Einrichtungen an solchen Fortbildungen teil® (X11, Abs. 41).

Dokument — Fortbildungshandbuch

Zur Dokumentenanalyse auf der Ebene der Standards gehort das Fortbildungshandbuch?, wel-
ches die Themen, den Umfang sowie die Zielgruppe der Fortbildungen beschreibt und festlegt.
In ciner der beiden Einrichtungen wird allgemein eine regelmifige Fort- und Weiterbildung als
zentrales Instrument zur Personalentwicklung gesehen. In dem sog. Qualifizierungsprogramm
fir das Thema UK lassen sich spezifische UK-Fortbildungen, z.B. zum Thema Leichte Sprache
oder UK im Alltag wiederfinden (s. Fortbildungshandbuch einer Einrichtung).

UK im Qualititsmanagement

Bzgl. der internen Wahrnehmung zu UK haben die Mitarbeitenden auch die strukturelle Veranke-
rung von UK im QM mit acht Nennungen angemerke. Hier haben die befragten Mitarbeitenden
beschrieben, dass im QM, vergleichbar zum Intranet, fiir alle Mitarbeitenden Inhalte zum Thema
UK eingeschen werden kdnnen (vgl. X9, Abs. 188). Differenzierter bedeutet dies, dass auch ein
einrichtungsinternes UK-Konzept im QM einsehbar ist (vgl. X12, Abs. 100). Die Verankerung
vom UK-Konzept im QM ist ebenso im UK-Konzept vorgeschrieben (vgl. UK-Konzept, 5).
Diese Aussage zeigt ebenso die Relevanz des Themas UK im QM:

»Wenn wir auf der strukturellen Ebene sind-. Es gibt ja cin UK-Konzept. Das ist hier [Erginzung Verfas-
serin: im QM] auch drinnen. (...) Also weil inzwischen, nach vielem Ausprobieren, wie man eigentlich
die Strukeur richtig ansiedeln sollte, es hier noch mal verankert worden ist. Und jetzt sind wir im QM.
Aber das ist-. QM schreibt nicht nur das auf. Aber hier in diesem Fall ist noch mal sozusagen nach auffen
gegeben worden das, was fiir uns gilt“ (X12, Abs. 100).

Welchen weiteren Nutzen eine Verankerung von UK im QM haben konnte und welche Aspekte

dabei beriicksichtigt werden sollten, veranschaulichen folgende Aspekte der befragten Mitar-

beitenden:

o Sicherung der Nachhaltigkeit der Umsetzung von UK (vgl. X6, Abs. 94)

o Formulierung von Zielen und Kriterien zur Uberpriifung und Weiterentwicklung von UK
(vgl. X3, Abs. 93)

e Verankerung von UK als Standard (z. B. als zentraler Bestandteil von Bezichungsgestaltung)
(vgl. X3, Abs. 67,71)

e Verankerung von UK erméglicht barrierefreie Informationen, (die von den Bewohner:innen
selbststindig rezipiert werden kénnen) (vgl. X12, Abs. 87)

o Beobachtung und Uberpriifung von Nutzungshiufigkeiten der Anzahl der Aufrufe (sog.
Klickraten) im Intranet bzw. QM, die in Verbindung zum Thema UK stehen (vgl. X3,
Abs. 85).

26 Das Fortbildungshandbuch wird aus Griinden der Pseudonymisierung nicht in der Arbeit abgebildet. Es ist bei der
Verfasserin hinterlegt und auf Anfrage erhiltlich.
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Dokument — Qualititsmanagement
Aufgrund des Umfangs des QMs wurde eine Fokussierung der Analyse auf die Bereiche Woh-

nen und UK vorgenommen, welche fiir die vorliegende Studie eine besondere Relevanz haben.

Aufgrund der unterschiedlichen Suchfunktionen kann nicht gewihrleistet werden, dass alle

Fundstellen gefunden wurden.

Zunichst ist festzuhalten, dass UK in einer der Einrichtungen als prozessbegleitende Mafi-

nahme angegliedert ist. Prozessbegleitend meint hier, dass UK als regelmifig zu tiberpriifende

Mafinahme im QM von der Aufnahme in den jeweiligen Wohnbereich bis zur Beendigung der

Wohnaufenthalte in der Einrichtung angeordnet ist.

Exemplarisch werden im Folgenden die Fundstellen der Analyse zusammenfassend aufgefiihrt:

Im QM wird die barrierefreie Darstellung von Informationen fiir Bewohner:innen mithilfe
eines einheitlichen und standardisierten Kommunikationssystems beschrieben. Dabei wird
u.a. der Einsatz von Gebirden, Objekten, bildlichen/grafischen Symbolen, technischen Hil-
fen sowie die Verwendung von Leichter Sprache vorgeschrieben. Einsatzort sind dabei alle
Gebidude der Einrichtung sowie die im nichsten Punkt erlduterten Materialien.
Den Mitarbeitenden stehen diverse, mit UK-Hilfsmitteln aufgearbeitete Materialien und
Formatvorlagen zur Bearbeitung unterschiedlichster Themen (z.B. Betreuungsplanung,
Hygiene, Beschwerde) zur Verfiigung.
In Konzeptionen der Einrichtung, die im Rahmen von Wohnen bedeutsam sind, wird der
Einsatz von UK beschrieben (z.B. Konzept zum herausfordernden Verhalten, Physiothera-
pie).
Das Intranet ermdoglicht einen Austausch der Mitarbeitenden zum Thema UK und sammelt
UK-relevante Hinweise (z. B. Internetadressen, Fachliteratur).
Der Fachbereich der UK wird unter folgenden Aspekten dargestellt:
Auflistung von Ansprechpartner:innen und deren Aufgaben- und Kompetenzfelder
UK-Konzept: Darstellung von Grundaussagen, Rahmenbedingungen, Organisations-
strukturen und Umsetzungsstandards zu UK
Sammlung von UK-Literatur, welche fiir den pidagogischen Alltag benétigt wird (z.B.
Diagnostikunterlagen, Regeln Leichte Sprache)
Forschungsergebnisse interner Befragungen.
Im Rahmen der Qualifizierung von und der Einarbeitung neuer Mitarbeitenden wird im
QM die Durchfithrung von UK-spezifischen Fort- und Weiterbildungen festgelegt, welche
fiir einen definierten Mitarbeiterkreis (Einsatzgebiet, berufliche Aufgabe, Qualifikation) ver-
pflichtend ist. Dementsprechend weist das Fortbildungsprogramm UK-spezifische Schulun-
gen auf.
In den Prozessen der Neuaufnahme, des Umzugs oder der Vernetzung mit anderen Lebensbe-
reichen der Bewohner:innen wird die Nutzung von UK abgefragt und dokumentiert, damit
alle relevanten UK-Informationen iibermittelt werden. Wird ein Bedarf an zusitzlicher UK-
Versorgung festgestellt, wird die UK-Fachkraft in den Prozess eingebunden.
Im QM ist die gezielte Weitergabe von Informationen zwischen den verschiedenen Lebensbe-
reichen sowie zwischen Leitung und Mitarbeitenden bzgl. UK festgelegt. Somit sind im QM
regelmifige UK- Austauschgespriche geregelt.

UK in der Betreuungsplanung

Das Thema Nutzung von UK in der Betreuungsplanung wurde achtmal von den befragten Mit-

arbeitenden benannt.
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»Also in der Betreuungsplanung ist das verankert. Das ist so, dass wir mit jedem Bewohner, also die Mit-
arbeiter mit jedem Bewohner einmal im Jahr ein Interview, so wie wir das jetzt machen, einmal fithren,
fihren sollen zum Thema tatsichlich, ja: Wie fithle ich mich hier? Wie ist meine Zufriedenheit, meine
Lebenszufriedenheit? Was sind meine Ziele eigentlich? Wo will ich denn hin? So. Was will ich denn ver-
indert haben? Was will ich denn wie haben? So. Das haben wir jetzt seit einigen Jahren, seit, ich glaube
fiinfJahren jetzt, haben wir das. So. Und das findet halt eben auch auf allen Ebenen statt” (X1, Abs. 56).

Dabei geht es darum, die Bewohner:innen grundsitzlich zu befihigen, sich eigenstindigan die-
ser Planung zu beteiligen (vgl. X13, Abs. 49). Dazu werden bereits im Vorhinein die benétig-
ten Dokumente und Inhalte mit Methoden und Materialien der UK (z.B. reale Gegenstinde,
Leichte Sprache, Piktogramme) neu aufbereitet (vgl. X13, Abs. 25; X19, Abs. 49) oder Vorla-
gen aus dem Intranet genutzt. Auch im Gesprach mit den Bewohner:innen werden Kommuni-
kationshilfen der UK genutze (vgl. X19, Abs. 49).

Fir die Bewohner:innen, die sich verbal nicht ausdriicken kénnen, konnen laut Aussage der
Befragten sog. ,Unterstiitzer” hinzugezogen werden. Dabei empfehlen die Mitarbeitenden eine
oder einen Unterstiitzer:in, die:der in einem anderen Lebensbereich (z. B. Werkstatt) verortet
ist (vgl. X1, Abs. 56, X19, Abs. 49). Damit wire gewihrleistet, dass der:die Unterstiitzer:in den
Bewohner oder die Bewohnerin ausreichend kennt, aber geniigend Distanz zum Wohnbereich
mitbringt.

Gleichzeitig wird das Finden einer solchen als Herausforderung wahrgenommen, da bspw. Mit-
arbeitenden aus dem Werkstattbereich wenig bis gar keine zeitlichen Ressourcen fiir eine solche
Titigkeit zur Verfiigung stehen (vgl. X19, Abs. 49).

In dem zur Betreuungsplanung gehérigen Dokumentationsbogen ist der Bereich der Kommu-
nikation eigens aufgefiihrt. Hier kénnen aktuelle Kommunikationswege der Bewohner:innen
und zukiinftige Bedarfe notiert werden, sodass dbzgl.e Themen auf jeden Fall beachtet werden

(vgl. X7, Abs. 49; X21, Abs. 43).

»Es gibt entsprechend entwickelte Formblatter, sodass eigentlich niemand sagen kann: Ich habe nicht
tiber den UK-Bedarf nachgedacht. Ob ich ihn richtig einschitze und mit dem richtigen Betreuungszie-
len und -maflnahmen versehen habe, ist natiirlich eine zweite Frage. Aber zu mindestens kommt kein
Mitarbeiter eigentlich an der Frage vorbei, ob mein Betreuter Unterstiitzungsbedarf im Bereich der
Kommunikation hat. Also das ist glaube ich schon in Strukturen auch sichergestellt” (X16, Abs. 55).

Bereichsiibergreifende Zusammenarbeit

Das Thema der bereichsiibergreifenden Zusammenarbeit bzgl. der UK wurde von den befrag-
ten Mitarbeitenden zweimal benannt. Dabei wird die Zusammenarbeit innerhalb der Einrich-
tung, genauer zwischen den einzelnen Lebensbereichen, in denen sich ein:e Bewohner:in mit

UK-Bedarf bewegt, genannt (vgl. X19, Abs. 51).

»(...) Dann gibt es auch Gespriche zwischen Werkstatt und Wohnen oder Tagesstruktur und Wohnen.
Und gerade, wenn es auch um die Frage geht, setzen wir technische Kommunikationsmittel ein, dass
dann auch wirklich gegucke wird, dass alle beteiligt sind, und das Wissen und zum Teil auch erginzt
und unterstiitzt (...) durch eine verortete Logopidie das noch mal flankierend unterstiitzt. Also da gibt
es also auch ein gutes Beratungssetting, (...), dass eben nicht nur auf technische Unterstiitzung gucke,
sondern auch ganz personenzentriert gucke, vielleicht reichen hier auch Fotos oder (...) Gebirden (...).
Manchmal gibt es ja Ursache und Wirkungsmechanismen, z.B. Umfeldsteuerung, die ein Stiick weit
ermdglicht Selbstbestimmung einzusetzen (X11, Abs. 41).
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UK im Organigramm
An zwei Stellen machten Befragte einer Einrichtung darauf aufmerksam, dass UK im Organi-
gramm sichtbar wird, weil das Fachpersonal als solches benannt wird (vgl. X6, Abs. 32).

»Wo auch UK verankert ist. Genau. Also alles, was, ja-. Ja, ist-. Das ist schon-. Da wurde auch lange
driiber diskutiert, wo bindet man das am sinnvollsten ein. Aber zu Medizin gehért auch die Logopadie.
Und die Zusammenarbeit zwischen Logopédin, auch Ergotherapeutin, die sich auch schwerpunkemifig
um UK gekiimmert hat, muss ich sagen. (...) Das war einfach sinnvoll, da ein Kernteam zu bilden, dass
sie dieses Thema im Blick haben. Und deswegen in der Abteilung Medizin angesiedelt” (X12, Abs. 53).

Wie im vorangestellten Zitat deutlich wird, hat die Ansiedlung von Fachkriften fir UK im
Organigramm eine Bedeutung. Dies gilt fiir beide Einrichtungen gleichermafien, wenngleich
die konkrete Umsetzung unterschiedlich ausfillt (vgl. Organigramme der Einrichtungen).

Dokument - UK-Konzept (Teil: strukturelle Verankerung)

Grundaussagen zum Thema UK, Rahmenbedingungen, organisationale Verankerung, Aufga-

bengebiet der Fachkrifte und Beauftragten sowie Umsetzungsstandards sind wesentliche Teile,

die die Konzeption zu UK grundlegend kennzeichnen. Im Folgenden werden all diejenigen

Aspekte aus dem UK-Konzept aufgefithrt, welche bisher in den oben genannten UK-spezifi-

schen Standards aus den Interviews noch nicht integriert werden konnten.

e Zecitwird in der Konzeption als ein wichtiger Faktor in der Arbeit mit UK beschrieben. Wenn
der einzelne Mitarbeitende den UK-Nutzenden verstehen mochte, bedarf es nicht nur die
oftmals zeitaufwendige Vorbereitung der Kommunikationssituation (Medien erstellen etc.),
sondern auch die Kommunikation an sich dauert linger als unter normalen Umstinden

¢ UK verlangt hiufig den Einsatz von medialen Ressourcen. Gelingt die Kommunikation nicht
mit kérpereigenen Moglichkeiten, so werden externe Hilfen, wie z.B. elektronische Kom-
munikationshilfen notwendig. Die Einrichtung verfiigt tiber einen Fundus an elektronischen
Geriten, mit dessen Hilfe direke eine passende Hilfsmittelversorgung erprobt und abgeklirt
werden kann

¢ Materielle Ressourcen in Form von Netzwerk-Computer fiir bspw. den UK-relevanten
Zugang zum cinrichtungsinternen Intranet, (Farb-)Drucker sowie Laminiergerite stchen
allen Wohngruppen und -hiusern zur Verfiigung.

e Die Einrichtung ist in einrichtungsiibergreifenden Arbeitskreisen zu UK involviert, um
Standards in der Region zu entwickeln und zu verbreiten. Die UK-Fachkraft fiir den Bereich
Wohnen vertritt die Einrichtung extern in diesem Gremium.

o Im UK-Konzept einigt sich die Einrichtung auf ausgewihlte UK-Diagnostik-Instrumente.
Sie schreibt vor, welche vorrangig genutzt werden.

e Die Visualisierung durch Nutzung von cinheitlichen Symbol- und Gebirdensystemen
und Gestaltungselementen der UK lisst sich bspw. anhand der Darstellung von Plinen
(s. Kap. 9.3) und Wochentagen erkennen. Jeder Wochentag steht fiir eine Farbe, cinen Duft
sowie fiir einen Gegenstand. Bei der Erstellung von Texten in Leichter Sprache legt die Ein-
richtung die Schriftart und -gréfe sowie die Einhaltung der Regeln des Netzwerks Leichte
Sprache e. V. fest.

o Pline, die den Alltag betreffen (Speiseplan, Liturgieplan) werden wochentlich und das Gebir-
denthema zum Beginn des Monats im Intranet verdffentliche.
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9.4.2 UK-spezifische Normen

Im Folgenden wird iiber Aussagen der Befragten zum eingeschitzten Stellenwert von UK in der
Einrichtung sowie tiber die Analyse der Leitbilder der Einrichtung eine Anniherung an UK-
spezifische Normen vorgenommen.

Eingeschitzter Stellenwert von UK in der Einrichtung

Die Mitarbeitenden wurden gefragt, welchen Stellenwert UK in der Einrichtung zugemessen
wird. Sie wurden zunichst gebeten, auf einer Skala — von Null ,UK hat keinen Stellenwert® bis
zehn ,UK hat einen hohen Stellenwert — die Einrichtung einzuordnen. Die hochste Stufe der
Skala wurde dabei als ,,Best-Practice-Beispiel“ gekennzeichnet. Zu ihrer Einordnung sollten die
Befragten erldutern, anhand welcher Aspekte sie den Stellenwert konstatieren und worauf die
Einrichtung bzgl. der UK besonders wert legt.

Werte und Normen, die in den Aussagen der Befragten deutlich werden, werden bei der Dar-
stellung der Ergebnisse im Teil der Basisannahmen differenzierter beschrieben und erldutert.
Insgesamt haben 21 der 23 interviewten Mitarbeitenden eine Einschitzung bzgl. des Stellen-
werts von UK in der gesamten Einrichtung gegeben. Dabei haben vier Mitarbeitende den Stel-
lenwert als hoch bzw. sehr hoch eingeschitzt. 15 Mitarbeitende haben den Stellenwert zwischen
sechs und neun auf der Skalierung eingeordnet sowie zwei Mitarbeitende zwischen eins und
vier.

Mitarbeitende, die den Stellenwert zwischen sechs und neun sowie als hoch und sehr hoch
eingeschitzt haben, nannten primir die entwickelten Strukturen und Standards fir UK
(s. Kap. 9.4.1 z.B. Fortbildungen, UK-Fachkrifte und -Beauftragte, Einsatz der Piktogramme,
Symbole) als ein erkennbares Zeichen dafiir, dass der Stellenwert in der Einrichtung hoch ist
(vgl. X4, Abs. 73; X9, Abs. 152; X13, Abs. 51; X19, Abs. 55; X20, Abs. 99; weitere).

Als weiteres Kennzeichen fiir einen hohen Stellenwert wird von den befragten Mitarbeitenden
eine uber die Jahre entwickelte Sensibilitat fir das Thema, cin ,,Bewusstsein in den Kopfen®
(X21, Abs. 103) und cine Selbstverstindlichkeit fiir das Thema UK, in der gesamten Einrich-
tung benannt, die sich einerseits bei den Mitarbeitenden im pidagogischen Alltag, bei den
UK-Nutzenden sowie auf der Leitungsebene bzgl. der Unterstiitzung zur Etablierung von UK-
Strukeuren zeige (vgl. X1, Abs. 84; X2, Abs. 57; X11, Abs. 58; X12, Abs. 116; X14, Abs. 36, 46;
X16, Abs. 59; X19, Abs. 55; X21, Abs. 39,103).

»Der wiirde an der, hoffentlich, Haltung der Mitarbeiter erkennen, dass es ein sehr intensives Bemiithen
gibt, den Menschen verstehen zu wollen, um den es geht. Das glaube ich schon, kann man sagen. Und
natiirlich eingeschrinke, gilt nicht den ganzen Tag. (lacht) Gilt auch nicht fiir alle 100 Prozent, muss man
auch sagen. Die Einrichtung hat 1.900 Mitarbeiter. Hat auch immer wieder neue Mitarbeiter natiirlich.
Also diese Prigung, die uns ja wichtig ist, die immer zu vermitteln, das ist nicht so ganz einfach. Weil es
eben nicht damit getan ist zu sagen: Also Du brauchst bestimmte Voraussetzungen, die bringen wir Dir bei
und dann ist alles gut. Weil es doch mehr eben eine Haltung auch ist“ (X10, Abs. 43).

Trotz der beschriebenen positiven Aspekte benennen die befragten Mitarbeitenden, dass die
Verankerung von UK stetig reflektiert und tiberpriift werden muss, damit die Strukturen dau-

erhaft etabliert bleiben.

»Aber auch so, dass man immer wieder tiberpriifen muss das, was wir erreicht haben: Halten wir das?
Oder fahren wir wieder zuriick? Und erkennen wir neue Méglichkeiten, die es gibt? Und fithren wir die
auch ein? Das heifit, also es ist ja nicht so: Man erreicht. Alle gut und ruhen sich aus. Dann diirfen Sie
feststellen, das schlift Thnen alles wieder ein“ (X10, Abs. 57).
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Zur Reflexion gehért laut der Befragten auch die Erkenntnis, dass UK in manchen Bereichen
einen geringeren Stellenwert aufweist als in anderen und dort eine Selbstverstindlichkeit und
ein breiter Einsatz schwerer zu etablieren sind. Von den Mitarbeitenden wird benannt, dass es
wichtigist, die Griinde dafiir zu kennen und sie als Impuls fiir die Entwicklung neuer bedarfsori-
entierter Angebote und Strukturen zu nutzen (vgl. X1, Abs. 76, 78; X2, Abs. 67, X18, Abs. 134,
138; X 21, Abs. 124; X4, Abs. 71).

Mitarbeitende, die den Stellenwert cher niedrig, zwischen eins und vier, eingeschitzt haben,
benannten die bereits etablierten UK-Strukturen (z.B. Einsatz Symbole, Gebirden, Leichte
Sprache; Schulungen, UK-Fachkraft, UK als Thema in Besprechungen) ebenfalls als gewinn-
bringend und als ein Merkmal fiir die flichendeckende Verankerung des Themas in der Einrich-
tung (vgl. X17, Abs. 64; X3, Abs. 14). Gleichwohl duflerten sie, dass UK in Bereichen, in denen
die Bewohner:innen keinen Bedarf aufweisen, einen geringeren Stellenwert hat (vgl. X17,
Abs. 64). Zusitzlich bedingt die hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden im pidagogischen
Alltag den mangelnden Einsatz von UK (ebd.):

»Jeder ist, finde ich, so ausgefiillt mit den vielfiltigen Aufgaben die es heute zu bewerkstelligen gibt, so
dass dann, wenn es wirklich tatsichlich von Néten ist und gebraucht wird, dann findet auch die Ausein-
andersetzung statt. Aber wenn Sie erst mal nicht so das Thema ist, bei den Bewohnern erst mal nicht so,
dann ist es auch kein Thema. Also immer erst dann, wenn auch wirklich Bedarf da ist. Wenn der Bedarf
erst mal nicht da ist, dann wird es auch nicht abgefragt. In meinem Erleben* (X17, Abs. 64).

Dartiber hinaus wird bemingelt, dass UK noch nicht aufallen Ebenen der Organisation bedacht
wird, sowohl was die niederschwellige Gestaltung von Prozessen fiir Mitarbeitende als auch die

inhaltliche Aufnahme von iiberpriifbaren UK-Kriterien im QM betrifft (vgl. X3, Abs. 75).

Dokument - Leitbild

Die Leitbilder”” der befragten Einrichtungen enthalten wesentliche Aussagen zum Werte- und
Selbstverstindnis der jeweiligen Einrichtung, zu ihrem Menschenbild sowie zur grundsitzlichen
Zielausrichtung der Angebote. In keinem der beiden Leitbilder wird explizit auf das Thema UK
oder scine wortverwandten Begriffe (z. B. Kommunikation, Sprache) Bezug genommen. Den-
noch geben die beschriebenen Leitbilder Hinweise auf zugrundeliegende Orientierungen und
normative Setzungen der Einrichtung, die Relevanz fiir die Umsetzung von UK haben.

Im Mittelpunkt des Handelns der Mitarbeitenden beider Einrichtungen steht der Mensch mit
seiner unantastbaren Wiirde (vgl. Leitbild A, Leitbild B).

In beiden Leitbildern wird der Mensch mit all seinen Fahigkeiten, Méglichkeiten, Beeintrichti-
gungen und Grenzen wahrgenommen. Entlang der Bedarfe eines jeden individuellen Menschen
werden Unterstiitzungen abgestimmt und gemeinsam gestaltet (vgl. Leitbild A, Leitbild B). Es
wird konkretisiert, dass Bewohner:innen durch Beratung und Férderung befihigt werden, ihre
cigenen Fihigkeiten zu entdecken und diese weiterzuentwickeln (vgl. Leitbild A, Leitbild B).
Eine Einrichtung erginzt in ihrem Leitbild zur Unterstiitzung der individuellen Teilhabe den
Einsatz von Logopidie fiir Menschen mit Kommunikationsbeeintrichtigungen (vgl. Leit-
bild B).

Als Voraussetzung fiir eine gelingende Selbstbestimmung wird die Selbstbefihigung der Bewoh-
ner:innen genannt (vgl. Leitbild B). Der Mensch mit Behinderung wird als Auftraggeber:in
geschen, der:die in jeder Lebensphase eine adiquate Unterstiitzung zur selbstbestimmten Ent-

27 Die Leitbilder werden aus Griinden der Pseudonymisierung nicht in der Arbeit abgebildet. Sie sind bei der Verfas-
serin hinterlegt und auf Anfrage erhiltlich.
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wicklung und Entfaltung der eigenen Fihigkeiten fordern kann (vgl. Leitbild B). Individuelle
und kollektive Mitsprache der Bewohner:innen bei der Entwicklung der eigenen Betreuungs-
planung, aber auch bei der Weiterentwicklung der gesamten Einrichtung werden in beiden
Einrichtungen als Vorrausetzung zur selbstbestimmten Lebensfithrung im Leitbild beschrieben
(vgl. Leitbild A, Leitbild B).

Die Mitarbeitenden haben dabei die Aufgabe, immer wieder neue Wege zu finden, sich iiber
die Wiinsche und Bediirfnisse zu verstindigen (vgl. Leitbild B). Dabei wird betont, dass das
gegenseitige Verstehen vor allem Zeit braucht (vgl. Leitbild B). Fehlende Ausdrucks- und Kom-
munikationsméglichkeiten von Bewohner:innen werden von einer bspw. als einen moglichen
Ausloser fiir gewalttitiges Verhalten beschrieben (vgl. Leitbild B).

Zum Abschluss beider Leitbilder wird auf eine Organisationskultur hingewiesen, welche ein
kollegiales Zusammenwirken erméglicht, das von gegenseitigem Respeke, Vertrauen, Wert-
schitzung und Verantwortung geprigt ist (vgl. Leitbild A, Leitbild B).

In der abschliefenden Betrachtung der beiden Leitbilder kann festgehalten werden, dass beide
Einrichtungen bzgl. vielerlei Schwerpunkte iibereinstimmen. Unterschiede werden in der kon-
kreten Beschreibung bzgl. des Themas Kommunikation deutlich. Wihrend in einem Leitbild
nicht konkret auf Kommunikation, Verstehen oder Verstindigung mit den dort lebenden Men-
schen eingegangen wird, beschreibt und zeigt das Leitbild der anderen Einrichtung anhand
konkreter Beispiele, wo das Thema im Einrichtungsalltag eine Rolle spielt. Dariiber hinaus ist
das gesamte Leitbild einer Einrichtung mit Bildern gestaltet, die Menschen und Situationen
im Einrichtungsalltag zeigen. U.a. ist auf zwei Fotos die Nutzung von Symbolen anhand von
Wochenplinen zu erkennen (vgl. Leitbild B).

Dokument - UK-Konzept (Teil: Grundaussagen)

Im Rahmen der analysierten Konzeption zu UK lassen sich Grundaussagen feststellen, welche
eine normative Setzung erkennen lassen. Bspw. wird Kommunikation als Grundrecht jedes ein-
zelnen anerkannt und als Voraussetzung fiir die Teilhabe am Leben gesechen. Weiter wird die
Umsetzung von UK als heilpadagogischer Auftrag verstanden, um Entwicklungsprozesse der
Menschen mit Behinderungen anzuregen sowie alternative Méglichkeiten der Kommunikation
zu er6ffnen und neu zu gestalten. UK wird als Forderfakeor firr ein selbstbestimmtest Leben und
Entfaltung der Personlichkeit gesehen (vgl. Konzeption UK, 3).

9.4.3 Zwischenfazit

In folgender Abbildung sind die bis hierhin erluterten UK-spezifischen Normen und Stan-
dards aus den oben aufgefiihrten Aspekten zusammengefiihrt und detailliert dargestellt.

An dieser Stelle ist bereits die dynamische Verbindung der beiden Ebenen ,,Symbole und Zei-
chen” und ,Normen und Standards“ erkennbar. Viele UK-spezifische Aspekte der ,Normen
und Standards“ stehen unmittelbar mit dem, was an UK von ,,Externen“ beobachtet werden
kann, in Verbindung. Bspw. findet das von auflen wahrnehmbare einheitliche Visualisierungs-
konzept seine Konkretisierung in der Aufbereitung von internen Dokumenten. Ein weiteres
Beispiel verdeutlicht, dass hinter den auf der Homepage dargestellten Ansprechpartner:innen
fiir den Bereich UK eine festgelegte Struktur — im Sinne einer konzeptionellen Verankerung des
Themas — in der Einrichtung steht, welche wiederum im Qualititsmanagement hinterlegt ist.
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Ergebnisse
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Abb. 27: Detaillierte Darstellung: UK auf der Ebene der Normen und Standards nach Schein (2010) in Anlehnung
an Schreydgg/Koch (2014, 249 fF.)

Letzteres gibt schon einen ersten Hinweis darauf, dass die Strukturen, welche sich auf der
Ebene der Normen und Standards beschreiben lassen, ebenfalls miteinander in Verbindung
stehen und sich gegenseitig bedingen. So sind vielerlei Dokumente, die mit UK aufbereitet
worden sind, im Qualititsmanagement oder im Intranet hinterlegt und damit fiir jeden, der
sie bendtigt, zuginglich. Dass es diese Art von aufbereiteten Dokumenten gibt, wird wie-
derum in den gemeinsamen Besprechungen (z. B. Teamsitzungen, Abteilungskonferenzen) -
federfithrend von den einzelnen UK-Beauftragten eingebracht — thematisiert. Entsprechende
Normen zu UK lassen ich aus den Aussagen zum eingeschitzten Stellenwert der Mitarbei-
tenden ableiten, die die etablierten UK-Strukturen, die hier als Standards zu verstehen sind,
tiberwiegend als gewinnbringend und als ein Merkmal fiir die flichendeckende Verankerung
des Themas benennen. Dies sind erste Zwischenergebnisse, welche in der anschlieenden
Darstellung der Zusammenhinge der drei Ebenen der Organisationskultur (s. Kap. 9.6) dif-
ferenzierter dargestellt werden.
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9.5 Ebene: Basisannahmen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der
Studie auf der Ebene der Basisannahmen der
Organisationskultur (Kern der Avocado)
dargestellt. Es handelt sich um unbewusste,
fiir selbstverstindlich gehaltene Uberzeu-
gungen und Wahrnehmungen, die in einer
Organisation herrschen. Sie sind die grund-
legende Quelle der beobachtbaren Symbole
und Zeichen (erste Ebene) sowie der weni-
ger beobachtbaren Normen und Standards
(zweite Ebene) der Organisationskultur
(s.Kap.6). Im Vergleich zu den beiden

anderen Ebenen sind die Basisannahmen

nur sehr schwer zu erheben. Ein Zugang zu
ihnen ist tiber einen interpretativen Prozess
moglich, bei dem die alltiglichen Wahr-
nehmungs— und Interpretationsmuster im

Fokus stehen (s. Kap. 8).

Abb. 28: Ebene der Basisannahmen nach Schein (2010) in
Anlchnung an Schreyégg/Koch (2014, 249 fF.)

Nach Schein lassen sich die Basisannahmen in fiinf Grundannahmen untergliedern, die er wie
folgt benennt:

e Annahmen iiber Wahrheit und Zeit

¢ Annahmen iiber die Natur menschlichen Handelns

e Annahmen iiber die Natur des Menschen

e Annahmen iiber die Natur sozialer Bezichungen

e Annahmen iiber die Umwelt.

Fiir die vorliegende Studie mit dem Ziel der Erfassung subjektiver Annahmen in Bezug auf UK
wurden die finf Grundannahmen auf den Bereich UK iibertragen (s. Kap 8.4). Die im Inter-
view erfassten alltiglichen Wahrnehmungen und Interpretationen der Mitarbeitenden bzgl.
UK wurden in einem interpretativen Prozess hins. der oben genannten fiinf Grundannahmen
analysiert (s. Kap. 8.4).

In der nachfolgenden Abbildung sind die fiinf Grundannahmen entsprechend der Haufigkeit
ihrer Nennung — sichtbar anhand der Grofie der Kreise — dargestellt. Leitend fiir die Ergeb-
nisdarstellung ist die Hiufigkeit der Nennungen in den Interviews (Abb. 29), da neben der
dezidierten Darstellung einzelner Ausprigungen der einzelnen Grundannahmen der Fokus,
im Rahmen der Analyse, auch auf die Verteilung der finf analysierten Grundannahmen liegt.
Durch die Anzahl der Nennungen wird deutlich, wie verbreitet die fiinf Grundannahmen unter
den befragten Mitarbeitenden sind und welche Relevanz ihnen zugemessen wird.
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Im Folgenden werden die Erkenntnisse zu
den fiinf Grundannahme in ihren unter-
schiedlichen Ausprigungen differenziert

beschrieben.  Grafische Darstellungen
Natur
menschlichen
Handelns (131)

visualisieren jeweils die Ergebnisse. Die
Ausprigungen wurden deduktiv anhand
der Kategorienbeschreibung (s. Kap. 8.4)

Wahrheit/Zeit

(166)

sowie induktiv aus dem Datenmaterial

Natur
des Menschen
(86)

extrahiert. Dabei speisen sich die Aussa-

gen zu den Ausprigungen der befragten
Mitarbeitenden aus:

Natur
sozialer
Beziehungen

(56)

o Aussagen tber sich selbst

o Aussagen liber Kolleg:innen

e Aussagen liber die Bewohner:innen

o Aussagen liber das Umfeld der
Bewohner:innen (z.B. Angehérige)

Abb. 29: Fiinf Grundannahmen des Kerns der Organisations-
kultur nach Schein (2010) in Anlehnungan
Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)

Strukturgebend fiir die Darstellung der Ausprigungen innerhalb der fiinf Grundannahmen ist
die Zuordnung zu folgenden drei Merkmalen: Haltung, Struktur und Praktiken. Diese Unter-
teilung soll dazu dienen, unterschiedliche Formen bzw. Herausbildungen der jeweiligen Basis-
annahme zu verdeutlichen. Innerhalb der Merkmale sind die Ausprigungen zufilligangeordnet
beschrieben. Im Folgenden werden die Merkmale kurz erldutert:

Haltung: Im Rahmen dieses Merkmalsbereichs werden Aussagen beschrieben, die auf Haltungs-
aspekte in Bezug auf UK hinweisen. Die Basis dieses Merkmals ist die Vermutung, dass die Hal-
tung das Denken und Handeln der Mitarbeitenden prigt und Einfluss auf die Umsetzung von
UK im Alltag nimmt.

Strukeur: Unter diesem Merkmalsbereich werden Aussagen zusammengefasst, die der struk-
turellen Verankerung von UK zuzuordnen sind. Darunter werden organisationale Strukturen
(Ressourcen, Fortbildungen, UK-Beauftragte, QM usw.) gefasst, die fiir cine nachhaltige Um-
setzung und flichendeckenden Etablierung von UK relevant sind.

Praktiken: Dieser Merkmalsbereich umfasst das (pidagogische, professionelle) Handeln, meis-
tens die Ebene von Teamleitung und Mitarbeiter:innen. Hier geht es um konkrete UK-Um-
setzungsmafinahmen und Etablierungsmoglichkeiten im padagogischen Alltag. Dazu gehoren
z.B. Arbeitskreise, Teamsitzungen, UK-Fachkonferenzen, Visualisierung, Vereinheitlichung,
Standardisierung usw.
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9.5.1 UK-spezifische Basisannahme: Wahrheit und Zeit

Im nachfolgenden Kapitel werden die Erkenntnisse zur Grundannahme ,Wahrheit und Zeit*
zusammengefasst — in der Abbildung als grau ausgefiillter Kreis gekennzeichnet.

UK-spezifische Aspekte zu ,Wahrheit
und Zeit“ sind grundlegend fur alle
anderen Basisannahmen zum Themen-
bereich und bedingen diese. In der
Abbildung ist daher der gesamte ,,Kern®
des Avocadomodells in grau hinterlegt.

Wahrheit/Zeit 1. . ..
T aes) Detailliertere Erlauterungen dafiir erfol-

gen im Diskussionsteil.

Innerhalb dieser Grundannahme wer-
den UK-spezifische Basisannahmen
dargestellt, die Aussagen tiber die Prio-
rititen und Schwerpunktsetzungen der
Einrichtung widerspiegeln — was wird

begriindet als ,wahr“ oder ,relevant"
fir die Einrichtung erkannt und wie
viel Zeit ist die Einrichtung bereit, fir
Abb. 30: UK-spezifische Basisannahme: Wahrheit und Zeit ein bestimmtes Vorgehen zu investie-
nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/ ren. Besonders im Fokus stehen Auffas-
Koch (2014, 249 ff)) sungen, die die Vorgehensweisen und
diskursive Uberlegungen zur nachhalti-
gen Umsetzung und strukeurellen Verankerung von UK in den Blick nehmen. Aussagen, die
erkennen lassen, ob die Umsetzung von UK von Leitungskriften unterstiitzt wird und ob diese
von den Mitarbeitenden positiv getragen wird, werden unter dieser Basisannahme subsumiert.
Leitungskrifte nehmen ecine entscheidende Rolle ein, da sie in der Lage sind, Auftrige zu ver-
teilen sowie geniigend (finanzielle, materielle, personelle) Ressourcen zur Umsetzung von UK
zur Verfugung zu stellen, und damit entscheiden, welches Thema und Vorgehensweise in der
Einrichtung priorisiert wird und wie zeitintensiv diese cingestuft werden (vgl. u.a. Schreydgg/
Koch, 2014, 19).
Dariiber hinaus sind Auffassungen der Befragten relevant, die Aussagen iiber die Zustindig-
keiten fiir das Thema UK umfassen. Befiirwortet bspw. die Einrichtung strukturelle Mafi-
nahmen, um das Thema an bestimmte fachliche Verantwortlichkeiten oder/und personale
Ansprechpartner:innen zu binden (z. B. UK im QM, UK-Beauftragte).

Anhand von 166 Nennungen wurden unterschiedliche Ausprigungen der Basisannahme deut-
lich. Diese werden unter folgenden Schwerpunkten beschrieben:

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Haltung (H)“ subsumiert:

o H - UK-férderliche Haltung der Mitarbeitenden: Umsetzung von UK hat Prioritit/Frei-
setzung relevanter Ressourcen

o H - Diskurs zu nétigen UK-forderlichen Investitionen: Uberlegungen zum Einsatz von
Ressourcen fiir UK/Vorgehen zur Verstetigung vorhandener UK-Strukturen
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Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Strukeur (S)“ subsumiert:

¢ S - Relevanz und Strukturen von UK verindern sich: Anfinge der UK/Aufbau UK-rele-
vanter Strukturen/Schwierigkeiten der Fortfiithrung etablierter Strukturen

¢ S - UK ist Leitungsthema: Zugang zu Ressourcen/Unterstiitzung der Geschiftsfithrung
relevant/ Leitungspersonen setzen Priorititen

e S - strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe: UK-zustindiges Gremium/Steue-
rung der UK-Prozesse in der Einrichtung

e S - strukturelle Verankerung durch verschiedene Formen der Beauftragung: Strategic zur
Absicherung einer flichendeckenden und organisationalen Implementierung von UK

¢ S — UK braucht Transparenz iiber Ansprechpartner:innen: transparente Benennung der
zustindigen Mitarbeitenden/Unterstiitzung bei der Umsetzung von UK

e S — UK braucht Zeit: Einarbeitung in Themenfeld UK/konkrete Umsetzung/Kommunika-
tion mit UK-Hilfsmitteln

e S — niederschwelliger Zugang zu UK-Materialien: Intranet/Finanzierung und Bereitstel-
lung von Symbol-, Piktogramm-, und Gebirdensystemen

¢ S — UK im Qualititsmanagement: nachhaltige Implementierung/kriteriengeleitete Uber-
priifung der Umsetzung von UK

¢ S - UK im Fortbildungskonzept: Bedarf an geschulten Mitarbeitenden zu UK/Schaffung
diverser Schulungsangebote im Bereich UK

e S — Verankerung von UK in verschiedenen Bereichen der Einrichtung: Bedeutung/Rele-
vanz der Anwendung/Umsetzung von UK

Ergebnisdarstellung

H - UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

Eine den alternativen Kommunikationswegen zugewandte Einstellung, die die Notwendigkeit
und Relevanz von UK anerkennt, wird von einigen der Befragten als zentrale Grundlage fir
das Gelingen UK-bezogenen Denkens und Handelns gesehen. Eine:r der Interviewpersonen
der oberen Leitungsebene der Einrichtung betont, es sei das ,A und O (X10, Abs. 33) die
Bewohner:innen in ihren Kommunikationsméglichkeiten zu unterstiitzen. Nach Aussagen der
Befragten wird eine solche UK-forderliche Haltung auf Leitungsebene insb. durch die Bereit-
stellung entsprechender materieller, zeitlicher und personeller Ressourcen — wie z.B. Zeit fir
Ubersetzung von Texten in Leichter Sprache, Anschaffung eines Fotoapparates fiir jede Wohn-
gruppe, Einsatz von UK-Beauftragten — erkenntlich (vgl. X2, Abs. 63, 73; X4, Abs. 79).

Neben der Bereitstellung vielfaltiger Ressourcen benennen die Befragten eine entsprechende
Haltung sowie den ,Wille[n]“ (X2, Abs. 63), UK umsetzen zu wollen, insb. bei Mitarbeitenden,
die im direkten Kontakt mit den Bewohner:innen stehen, als ausschlaggebenden Forderfaktor
fiir eine gelingende UK. Es ,,steht und fillt mit der Grundhaltung” (X4, Abs. 79) betont eine:r
der Befragten.

Mitarbeitende, die fiir das Thema ,brennen“ (X2, Abs. 73) bzw. ,Feuer und Flamme“ (X14,
Abs. 42) sind, werden von den Interviewpersonen als zentraler Gelingensfaktor fiir die Verbrei-
tung und Verstetigung einer UK-forderlichen Haltung benannt. Diese Mitarbeitenden seien
di¢jenigen, die dann ,andere mitzichen® (X2, Abs. 69) und fiir das Thema ,,begeistern (X14,
Abs. 42) konnen.
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»(..) dass man also die richtigen Menschen mit dem richtigen Drive, ein Thema immer wieder reinbrin-

gen, dann ist das anders auf der Agenda“ (X4, Abs. 85).

Dass motivierte Mitarbeitende Ressourcen zur Verbreitung von UK-spezifischem Wissen
und zur Sensibilisierung fiir eine UK-forderliche Haltung erhalten, schitzen die Befragten als
duf8erst gewinnbringend ein (vgl. X1, Abs. 82; X2, Abs. 73, 81; X4, Abs. 85).

H - Diskurs zu notigen UK-forderlichen Investitionen

Im Folgenden werden die verschiedenen Uberlegungen der Interviewpersonen aufgefiihre, die
den Einsatz von Ressourcen mit Blick auf die Verstetigung, Weiterentwicklung und Verbreitung
von UK in den Einrichtungen thematisieren. Grundsitzlich beschreiben die Befragten ein steti-
ges Abwigen der Kosten-Nutzen-Relation von einzusetzenden Ressourcen.

Das wird bspw. an Uberlegungen zur Visualisierung mit Hilfe von Piktogrammen auf dem Ein-
richtungsgelinde deutlich. Wihrend cinige der Befragten von Mitarbeitenden berichten, die
dies befiirworten, da den Bewohner:innen einrichtungsweit ein alternativer Zugang zu Infor-
mationen ermdglicht wird (vgl. X11, Abs. 74; X22, Abs. 83), schitzen andere diese Investition
als weniger gewinnbringend fiir die Nutzenden ein. Eine:r der Befragten benennt, dass ,UK
auch nicht iiber alles geht* (X10, Abs. 45) und es ,im Verhiltnis zu anderen Dingen®, die der
Einrichtung wichtig sind, steht.

,Zumindest ist das immer so meins, wo ich denke, Ressourcenorientiert zu schauen, und das ist halt
eben (..) klar, (...) wire super, aber, welchen Preis? (...) abwigen, ganz wichtig. Miissen wir jetzt unbe-
dingt unsere Verwaltung bis in die letzte Biiroetage mit reinbringen, nur damit es nach auflen schén
aussicht? Oder lassen wir unsere Verwaltung irgendwie was Anderes entwickeln, was uns als Einrichtung
einer (..) zum Beispiel im Bereich Kosten besser voran bringt. (...)* (X7, Abs. 69).

Ahnlich verhilt sich die Abwigung von Aufwand und Nutzen bzgl. des Einsatzes von Leich-
ter Sprache und dem damit im Zusammenhang stechenden erh6hten Arbeitsaufkommen, weil
Mitarbeitende Texte iibersetzen miissen (vgl. X10, Abs. 53). Eine weitere Ressourcenfrage,
die thematisiert wird, bezicht sich auf den Wechsel von etablierten Piktogrammsystemen. Ein
LFiir und Wider® (X18, Abs. 150) miisse — auch mit Blick auf finanzielle, zeitliche und perso-
nelle Ressourcen — umfassend reflektiert werden (vgl. X16, Abs. 25, 41; X18, Abs. 150). Ein:e
andere:r Befragte:r betont, dass letztendlich die Bereitschaft der Geschiftsfiihrung vorliegen
muss, um solche UK-Investitionen titigen zu konnen (vgl. X7, Abs. 75).

Eine:r der Befragten beschreibt, wie im Rahmen der Einfithrung von UK notwendige Ressour-
cen ausgelotet wurden. So wurde UK zunichst fiir eine kleine Personengruppe angeboten —
auf der Grundlage der Erfahrungen wurden notwendige Ressourcen fiir die flichendeckende
Etablierung kalkuliert. Dabei betont diese Interviewperson, dass das ,natiirlich Zeit ist, die
fiir andere Ressourcen weggeht, weil es fiir UK keine zusitzlichen Ressourcen gibt* (X16,

Abs. 25).

»Wenn wir das fiir die einfithren, dann stellen wir mal fest: Erstens, wie viel Zeit kostet das die beteilig-
ten Personen, um das abschitzen zu kénnen? Welche Probleme erleben wir praktisch, wenn wir das fiir
diese betroffenen Personen einfithren wollen? Und was lernen wir daraus hinterher fiir den Fortgang des
ganzen Projekts? Das war glaube ich von uns eine von vornherein so definierte Lernzeit, in der wir das
Interesse hatten, mehr Klarheit dariiber zu gewinnen, was mit-, also was fiir Folgen hat das eigentlich,
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wenn man sich darauf einlisst? Und das sind dann solche Probleme wie, dass das eben Zeit und Arbeit
braucht, um Mittel und Medien herzustellen. Es braucht Zeit und Arbeit, in Teamgesprichen die Kol-
legen zu informieren und zu iiberzeugen. Es braucht Zeit und Arbeit, Kollegen in anderen Lebensberei-
chen fiir das Mittun und fir Unterstiitzung zu gewinnen und zu iiberzeugen. Und dass alles ist natiirlich
Zeit, die fur andere Ressourcen weggeht. Weil es gibt ja keine zusitzlichen Ressourcen fir das Thema
unterstiitzte Kommunikation: (X16, Abs. 25).

S - Relevanz und Strukturen von UK verindert sich

Die Anfinge der Umsetzung von UK in den Einrichtungen waren laut Aussagen der befragten
Personen davon geleitet, Menschen, die Sachverhalte nicht verstanden oder tiber keine Laut-
sprache verfiigten, zu unterstiitzen (vgl. X2, Abs. 37; X20, Abs. 69). Einige Befragten betonen,
UK sei nicht explizit als UK ein Thema gewesen (vgl. X2, Abs. 37; X11, Abs. 39), ,frither war
es eben so, man hat die Bewohner eben nicht mitgenommen und nicht viel erzihlt, nicht viel
gefragt, also da wurde einfach gemacht” (X19, Abs. 33). Daher gab es auch noch keine UK-
Konzeption stellt eine:r der Interviewpersonen fest (vgl. X20, Abs. 69).

Ausloser fir eine aktivere Auseinandersetzung mit UK war, laut Aussage einer der interviewten
Personen, die Erkenntnis, dass jiingere Generationen der Bewohner:innen bei der Aufnahme in
die Wohneinrichtung bereits Erfahrungen im Bereich UK aus der Schule mitbrachten:

»(...) Unterstiitzter Kommunikation, weil das in der Schule schon sehr stark schon verbreitet war. Also
gab es dic ersten Leute, die mit Talkern kamen oder wo gefragt wurde oder so, wo wir auch gemerkt hat-
ten, (...), das haben wir noch gar nicht als Plattform hier. Wenn wir die Menschen also gut in dem Wech-
sel und Ubergang begleiten wollen und auch die Wiinsche und Bediirfnisse erkennbar sind, war es klar,
wir miissen uns mit dem Thema auseinandersetzen, um Abbriiche zu vermeiden und zu verhindern, dass
Kompetenzen, die cigentlich da sind verloren gehen, weil wir nicht fachlich reagieren kénnen. Und das
war der Hintergrund oder die Basis dafiir, dass wir das als Projeke angelegt haben (...)“ (X11, Abs. 39).

Im Zuge dieser Entwicklung beschreiben die Interviewpersonen, dass die Befiirwortung der
Verankerung von UK durch die Leitung zentral fiir das derzeitige Gelingen war. Laut Aussagen
der Befragten wurde die Umsetzung von UK zu einem padagogischen Auftrag, Ressourcen und
organisationale Strukturen zur nachhaltigen Realisierung des Auftrags wurden geschaffen und
der Stellenwert von UK ist ,,im Bewusstsein von vielen Képfen gewachsen® (X21, Abs. 103)
(vgl. X4, Abs. 35,67; X8, Abs. 97; X10, Abs. 33; X11, Abs. 41, 58; X17, Abs. 64; X18, Abs. 136;
X19, Abs. 53; X21, Abs. 31; X23, Abs. 45).

,»Und fiir die [Erginzung Verfasserin: Bewohner:innen] ist das ganz wichtig, gefragt zu werden und dass
sie eine andere Stellung haben, als tiber einen zu bestimmen, da hat das eine andere Wirkung. Und das
merke ich ganz extrem, dass sich da etwas gedndert hat, was ich eine total schone Entwicklung finde.
Und dass alle auf Augenhéhe und nicht hier der Bestimmer (...)" (X19, Abs. 33).

Von der Einrichtung geschaffene Strukturen, an denen eine intensivere Auseinandersetzung als

»jetzt vor etlichen Jahren* (X8, Abs. 97) deutlich werden, sind bspw.:

o Anstellung von UK-Fachkriften, die fir die Implementierung von UK freigestellt sind und
explizit geschult werden (vgl. X5, Abs. 67; X11, Abs. 41; X17, Abs. 34, 64; X20, Abs. 71)

o Freistellung von cinzelnen Mitarbeitenden, die mit der Umsetzung von UK (Bedarfsermitt-
lung, Diagnostik, Evaluation) in ihren Teams verantwortet werden (vgl. X6, Abs. 44, X18,
Abs. 80)
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o Erhebung des UK-Bedarfs der Bewohner:innen in den Einrichtungen (vgl. X18, Abs. 74)

o Entwicklung einer Konzeption zu UK sowie UK-Standards (vgl. X12, Abs. 112; X18,
Abs. 74)

o Zugriff zu diversen UK Materialien (vgl. X18, Abs. 74; X20, Abs. 71; X21, Abs. 33)

e Leit- und Orientierungssystem auf dem Einrichtungsgelinde (vgl. X6, Abs. 44; X21, Abs. 51)

e Visualisierung von diversen Arbeits- und Tagesablidufen mit Hilfe von Piktogrammen, Fotos
und Bildern (vgl. X8, Abs. 97; X17, Abs. 34; X19, Abs. 33; X21, Abs. 33)

o aktive Beteiligung von Bewohner:innen an der Teilhabeplanung durch UK basierte Hilfsmit-
tel (vgl. X19, Abs. 33)

o UK als Thema in Leitungskonferenzen (vgl. X17, Abs. 36, 64)

e Fortbildungen zum Thema UK fiir alle Mitarbeitende und speziell fiir UK-Fachkrifte und
-Beauftragte (vgl. X6, Abs. 40; X15, Abs. 15; X17, Abs. 36).

Es zeigen sich laut Aussagen der befragten Personen jedoch auch Entwicklungen, die die Re-
levanz von UK mindern und eine intensive Auseinandersetzung mit UK verhindern kénnen.

»Also ich glaube wir waren schon mal, als das aktuelle Projeke lief und als die Kollegin da ja noch also
mit voller Stundenzahl noch ganz anders unterwegs war, war das Thema sicherlich prisenter. Da hatten
wir sehr viele Schulungen laufen, da kam wirklich an unterstiitzter Kommunikation im Alltag kaum
einer vorbei. Das ist ein bisschen riickliufig, nein, das ist nicht bisschen riickliufig, das ist ziemlich

riicklaufig” (X4, Abs. 71).

So schildern die Befragten, dass UK ,ein bisschen in den Hintergrund rutscht (X23, Abs. 45),
da UK teilweise noch als zusitzliche Arbeit anstatt als ,,Erleichterung® (X4, Abs.75) in der
Kommunikation mit den Bewohner:innen erlebt wird. Weiter nennen die Befragten personelle
Engpisse, fehlende Ressourcen und Umstrukeurierungsprozesse in den Einrichtungen als hin-
derliche Faktoren, die eine umfassen Umsetzung von UK erschweren (vgl. X6, Abs. 84; X11,
Abs. 58).

S - UK ist Leitungsthema

Fiir eine einrichtungsweite und umfassende Umsetzung von UK in den Einrichtungen wird
von den Interviewpersonen die Unterstiitzung und Fiirsprache der Entscheidungstriger:innen
(Geschiftsfithrung, Abteilungs- und Fachbereichsleitung, Teamleitung) auf unterschiedlichen
Hierarchieebenen als mafigebliche Gelingensbedingung beschrieben (vgl. X18, Abs. 144, 162;
X21, Abs. 151).

»(...) ich spreche auch manchmal mit Symbolen. Wir mussten, unser Baum musste nicht erst durch
die Erde durch (lacht), sondern bei uns war es schon die Nahrung von unten, dass die Leitung wirklich
gesagt hat, wir brauchen es [Erginzung Verfasserin: UK]. Und wir méchten es umsetzen. Und gucken
nach Méglichkeiten, wie es uns méglich ist, das umzusetzen. Und das ist unser grof8er Vorteil gewesen.
Wir mussten niemanden mehr iiberzeugen, auf Leitungsebene” (X18, Abs. 84).

Die Unterstiitzung von Leitungspersonen fithrt dazu, dass dem Thema UK eine hohe Relevanz
und Prioritit in der organisationalen Struktur der Einrichtung zugesprochen wird. Eine:r der
Befragten betont, dass ,UK auch schr in die Tiefe reingechen muss® (X18, Abs. 162), womit
sie:er die Verbreitung von UK in verschiedenen Bereichen der Einrichtung meint.

Die Befragten benennen in diesem Zusammenhang, dass mit der Unterstiitzung der Leitungs-
personen Zuginge zu notwendigen (zeitlichen, finanziellen, personellen) Ressourcen geschaffen
werden, entsprechende konkrete Auftrige zur Umsetzung und Verbreitung von UK vergeben
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werden sowie das Thema UK in bereichsiibergreifenden Leitungskonferenzen thematisiert
wird (vgl. X1, Abs. 94; X6, Abs. 88; X14, Abs. 44; X17, Abs. 98, 104; X20, Abs. 113). Zwei der
Befragten betonen, es sei ,gesetzt, dass wir hier mit UK arbeiten (X14, Abs. 44) und ,,UK ein
fester Bestandteil der Einrichtung® (X21, Abs. 151) sei.

Im Besonderen betonen die Befragten die Rolle der Geschiftsfithrung. Eine:r der Befragten
beschreibt die Geschiftsfithrung als , treibende Kraft“ (X20, Abs. 113), die dafiir sorgen kann,
dass ein Thema wie z.B. UK in der Einrichtung an Bedeutung gewinnt und einrichtungsweit
implementiert wird. Die Interviewpersonen schen die Geschiftsfithrung in der Verantwortung
UK-Bedarfe zu eruieren, UK-férderliche Rahmenbedingungen zu schaffen, entsprechende Res-
sourcen zu investieren, Themen, die fiir die Mitarbeitenden in Bezug auf UK relevant sind ,,auf
den Schirm [zu] haben“ (X1, Abs. 94), Fortbildungsméglichkeiten fiir UK zu gestalten und
Schwierigkeiten in der Umsetzung von UK zu iiberwinden (vgl. X1, Abs. 94; X6, Abs. 56; X14,
Abs. 58,X21, Abs. 151):

»Das hat eine Bedeutung, da ist ein Bewusstsein fur da, dass das nicht so nebenher geht, sondern da
auch wirklich investieren muss, damit das nachhaltig umgesetzt und angeboten werden kann. So da ist
ein echter Wille bei der Geschiftsfithrung an dem Thema dranzubleiben. Das erlebe ich als sehr, sehr
positiv® (X6, Abs. 56).

Interviewpersonen mit Leitungsfunktionen (Geschiftsfithrung, Abteilungs-, Fachbereichs-,
und Teamleitung) sehen sich selbst fiir die Gestaltung des Implementierungsprozesses von UK
verantwortlich:

»Also ich wiirde sagen, Schwerpunkt meiner Aufgabe ist Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen
sich das Feld [Erginzung Verfasserin: UK] weiterentwickeln kann® (X11, Abs. 66).

Dazu zihlen die leitenden Interviewpersonen, die oben bereits genannten strukturellen Aspekee
der Befragten (Rahmendbedingungen schaffen, Ressourcen investieren, Auftrige erteilen usw.)
(vgl. X1, Abs. 86; X10, Abs. 91, X11, Abs. 83).

Dariiber hinaus betonen die leitenden Befragten, dass sie sich in der Verantwortung sechen, UK
in den Fokus der Aufmerksamkeit der Mitarbeitenden zu riicken, ,damit es lebendig gehalten
wird“ (X17, Abs. 74) und dem Thema damit cine hohe Prioritit beigemessen wird (vgl. X10,
Abs. 91, X11, Abs. 83; X17, Abs. 38). Zum einen stellen die befragten Interviewpersonen nach
cigenen Aussagen dies sicher, indem sie UK ,,immer wieder thematisieren” (X1, Abs. 86) und
UK-Beauftragte und Fachkrifte regelmifiig zur Evaluation der Vorgehensweise in Leitungskon-
ferenzen oder Teamsitzungen einladen (vgl. X10, Abs. 27, 81, X11, Abs. 66, 83; X14, Abs. 32,
50; X17, Abs. 38, 50, 96).

»Und da glaube ich, bringe ich schon cine Bedeutung rein: UK ist wichtig, UK ist Thema. Und damit es
nicht so versacke, weil einfach alle anderen Themen immer oben auf liegen. Und das finde ich gut, weil
es jetzt gezielt auf Wiedervorlage, gezielt auf die Tagesordnung gesetzt wird* (X17, Abs. 96).

Dabei betonen leitende Befragten, dass das Finden eines ,Konsens“ mit anderen Leitungskraf-
ten der eigenen Einrichtungund den entsprechenden UK-verantworteten Mitarbeitenden bzgl.
der Vorgehensweise im Rahmen des Implementierungsprozesses wichtig ist (vgl. X10, Abs. 27,
81,X11, Abs. 66, 83). Manchmal braucht es jedoch nach Aussagen cines:einer leitenden Befrag-
ten eine eindeutige Entscheidung von Vorgesetzten zur Umsetzung konkreter Schritte und
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Mafnahmen (vgl. X10, Abs. 65). Zum anderen stellen die leitenden Interviewpartner:innen
nach eigener Aussage durch eine regelmifige Priifung der Umsetzung der UK-Auftrige sowie
durch die Forderung einzelner Mitarbeitender zum Thema UK (durch bspw. UK-Schulungen)
sicher, dass das Thema in den einzelnen Abteilungen, Fachbereichen und Teams prisent bleibt

(vgl. x1, Abs. 86; X2, Abs. 61; X14, Abs. 20, 59; X21, Abs. 131).

S - strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe

Fir die Weiterentwicklung und nachhaltige Etablierung von UK in den Einrichtungen beschrei-
ben die Befragten ein zustindiges Gremium, welches hiufig als Steuerungsgruppe bezeichnet
wird, als zentral (vgl. X2, Abs. 49; X6, Abs. 80; X11, Abs. 41; X21, Abs. 171). Dieses Gremium
setzt sich — in den an der Studie teilnechmenden Einrichtungen — aus Mitarbeitenden der obe-
ren sowie mittleren Leitungsebene und UK-Fachkriften aus unterschiedlichen Lebensberei-
chen (z.B. Freizeit, Wohnen) zusammen (vgl. X2, Abs. 49; X11, Abs. 41; X12, Abs. 53; X18,
Abs. 102). Gelegentlich nehmen einzelne Mitarbeitende oder Teamleitungen aus unterschied-
lichen Bereichen ebenfalls an den Sitzungen des Gremiums teil, um ,,Fragestellungen aus der
Basis, von der Basis, die mit dem Thema UK zu tun haben® (X6, Abs. 56) einzubringen. Die
Bedeutsamkeit eines solchen Gremiums betont ein:e Befragte:r wie folgt:

»(...) und da sitzen gleich auch die Entscheidungstriger, so dass dann auch nicht noch irgendwelche
anderen wichtigen Instanzen konsultiert werden miissen, sondern in der Regel da auch sofort ent-
schieden wird. Und das ist (..) erlebe ich wirklich als hocheffektiv und (..) ja auch notwendig* (X6,
Abs. 56).

Gleichzeitig wird dies als ,,Signal“ (X12, Abs. 157) an die anderen Mitarbeitenden der Einrich-
tung verstanden, das deutlich machen soll, ,das ist uns ein wichtiges Thema“ und die Leitungs-
ebene ist bereit, UK in der Einrichtung zu férdern und zu unterstiitzen (Vgl. X11, Abs. 41; X12,
Abs. 157).

Konkret steuert und leitet dieses Gremium die UK-Prozesse in der Einrichtung. Es werden
Mafinahmen zur Weiterentwicklung von UK - wie z.B. die Entwicklung von Standards der
UK oder die Schaffung von Vernetzungsmaoglichkeiten mit anderen Einrichtungen — diskutiert.
Es wird auferdem tiber Ressourcen, die fiir UK freigesetzt werden, entschieden sowie Mitarbei-
tende festgelegt, die an UK-spezifischen Schulungen teilnehmen und mit der Umsetzung von
UK beauftragt werden (vgl. X2, Abs. 49; X11, Abs. 41; X12, Abs. 53; X18, Abs. 102).

S - strukturelle Verankerung durch verschiedene Formen der Beauftragung

Damit die strukturelle Verankerung von UK durch die oben genannte Steuerungsgruppe
fur die gesamte Einrichtung fortgefiihrt werden kann, braucht es nach Aussagen der Befrag-
ten verlissliche und institutionalisierte Organisationsstrukturen (vgl. X11, Abs. 60; X14,
Abs. 44; X16, Abs. 41). Eine:r der Interviewpersonen betont, ,es braucht eine Grundstruk-
tur, auf die man zurtickgreifen kann, in der Leute sind, die sich fiir das Thema verantwortlich
fithlen und mitwirken“ (X11, Abs. 60) (vgl. X4, Abs. 85). So werden fiir die Teams in den
unterschiedlichen Abteilungen bzw. Fachbereichen Mitarbeitende verbindlich beauftragt
und freigestellt, sich im Bereich fortzubilden und UK im pidagogischen Alltag zu imple-
mentieren und umzusetzen ,das [Erginzung Verfasserin: UK] sozusagen tiber diese Struktur

der UK-Mentoren® (...) an der Basis auch verankert ist“ (X6, Abs. 80) (vgl. X1, Abs. 56; X7,

28 in der vorliegenden Arbeit als UK-Beauftragte:r betitelt.
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Abs. 74; X10, Abs. 45; X12, Abs. 102; X16, Abs. 41; X17, Abs. 94; X18, Abs. 104). Dafiir
werden, nach Aussagen der Befragten, umfassende Ressourcen eingesetzt, wie z. B. explizite
UK-Schulungen fiir die beauftragten Mitarbeitenden (vgl. X4, Abs. 85; X6, Abs. 80; X19,
Abs. 55; X20, Abs. 87; X21, Abs. 155; X22, Abs. 81). Dazu zihlen die Befragten ebenso
die Freistellung fiir eine enge Vernetzung mit der UK-Fachkraft, die ausschliefSlich fiir das
Thema UK cinrichtungsweit verantwortlich ist, und den verantworteten UK-Beauftragten
in den einzelnen Teams, um sich gemeinsam bzgl. UK fachlich, fallbezogen sowie kollegial
zu beraten und auszutauschen (vgl. X1, Abs. 56; X17, Abs. 96). So gelingt nach Aussagen der
Befragten auch der Riicktransfer von UK-Fachwissen und Anwendungsideen in die einzelnen
Teams sowie eine stetige Reflexion des teamspezifischen Vorgehens bzgl. der UK (vgl. X7,
Abs. 51; X12, Abs. 104, 110; X20, Abs. 87).

Diese organisationale Verankerung wird von den befragten Interviewpersonen als duflerst
relevant und forderlich gesehen, um dem Thema UK eine ,,Plattform” (X13, Abs. 53) in der
Gesamteinrichtung zu bieten, es prasent zu halten, in alle Bereiche zu transportieren und weiter-

zuentwickeln (vgl. X4, Abs. 85; X11, Abs. 60, X12, Abs. 102, 110; X15, Abs. 65).

S - UK braucht Transparenz iiber Ansprechpartner:innen

Fiir eine gelingende Umsetzung von UK im padagogischen Alltag benennen die Interviewperso-
nen Transparenz tiber die zustindigen Mitarbeitenden (z. B. UK-Beauftragte, UK-Fachkrifte)
fiir den Bereich UK und deren Erreichbarkeit sowie Bereitschaft zu unterstiitzen als zentralen

Gelingensfaktor (vgl. X13, Abs. 55; X19, Abs. 51; X21, Abs. 67, 153; X23, Abs. 89):

»Wenn ich wirklich cine Anfrage habe, dass ich weifl: Aha, ich gehe erstmal zu meinem Mentor. Der
weifl Bescheid, der kann mich beraten. Wenn wir dazu keinen Erfolg finden, dann kénnen wir immer
noch die (..) UK-Fachfrau, anrufen. Uber Beratungssettings gehen. Also so. Transparenz® (X2, Abs. 73).

Anlass fiir die Kontaktaufnahme zu entsprechenden UK-Beauftragten oder -Fachkriften sind
in erster Linie auftretende Beratungsbedarfe im Alltag. Haufig geht es dabei um die Versorgung
cinzelner Bewohner:innen mit UK-Hilfsmitteln (z.B. Visualisierungen mit Hilfe von Pikto-
grammen) (vgl. X3, Abs. 97; X9, Abs. 168; X13, Abs. 55; X20, Abs. 113; X21, Abs. 103; X23,
Abs. 96; Mitarbeitende ohne explizite UK—Beauftragung). Durch den Einsatz von UK-Beauf-
tragten in nahezu jedem Team der unterschiedlichen Bereiche entsteht ein niederschwelliger
Zugang zu Beratungsmoglichkeiten in Bezug auf UK. So betont eine:r der Befragten, ,man
brauchte nicht lange gucken® (X8, Abs. 116) und cine weitere:r Befragte:r hebt hervor, ,also
da sind wir schon auf Personenname 4 [Erginzung Verfasserin: UK-Beauftragte:r] angewiesen®
(X9, Abs. 168).

S — UK braucht Zeit

Anhand verschiedener Aspekte verdeutlichen die Interviewpersonen die Notwendigkeit aus-
reichender zeitlicher Ressourcen fiir die Umsetzung von UK sowie den Umgang mit fehlender
Zeit. Eine:r der Befragten beschreibt dies als erlebte ,,Diskrepanz (X11, Abs. 56) der Mitarbei-
tenden ,zwischen dem eigentlich-méchten-wir-Pool und dem eigentlich-haben-wir-da-nicht-

geniigend-Zeit-Ressourcen-Pool“ (X11, Abs. 56) (vgl. X1, Abs. 80; X21, Abs. 85).

»(...) zeitliche Ressourcen, die einfach so dermafien eingekiirzt werden, dass einfach auch zum Beispiel
Zeit fiir Ausprobieren fiir Fortbildung und so weiter nicht mehr existiert (...)“ (X7, Abs. 67).
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Besonders herausfordernd und hinderlich fiir die Umsetzung von UK im padagogischen All-
tag benennen die Befragten, dass UK prinzipiell ,mehr Zeit kostet (X11, Abs. 56) (vgl. X1,
Abs. 80; X2, Abs. 73; X7, Abs. 67; X11, Abs. 41; X14, Abs. 36; X15, Abs. 89). Grundsitzlich
beschreiben die befragten Personen, dass die Mitarbeitenden immer wieder dazu angehalten
sind, sich selbststindig ,,Ressourcen auch ein Stiick frei zu riumen® (X21, Abs. 85), obwohl
eine:r der befragten Personen schildert, dass in dem Leitbild der Einrichtung, die Zeit der Mit-
arbeitenden als , kostbarstes Gut* (X1, Abs. 80) gesehen wird.

Es bedarf laut Aussagen der Interviewpersonen in der dirckten Kommunikation mit den
Bewohner:innen Zeit und Geduld, um Kommunikationsversuche abzuwarten und Hilfsmittel
der UK ausprobieren zu lassen (vgl. X1, Abs. 80, 98; X8, Abs. 79; X11, Abs. 56). Weiter fithren die
Interviewpersonen aus, dass es fiir eine gelingende Umsetzung von UK Zeit fiir eine Auseinander-
setzung (z. B. durch Fortbildungen) der Mitarbeitenden mit dem Thema bedarf; Zeit fiir eine UK-
spezifische Bedarfsermittlung, Erprobung und Gestaltung von Hilfsmitteln (z. B. Fotos erstellen)
sowie fiir die Durchfithrung der Kommunikation mit alternativen Hilfsmitteln im Alltag mit den
Bewohner:innen (vgl. X1, Abs. 98, X11, Abs. 56; X13, Abs. 31). Werden bspw. komplexe Kom-
munikationshilfen (Talker) eingesetzt, wird die Notwendigkeit zeitlicher Ressourcen laut Aussa-
gen der Befragten besonders deutlich, da sich Mitarbeitende damit ,,beschiftigen miissen und das
geiibt werden muss“ (X11, Abs. 56) (vgl. X1, Abs. 80; X21, Abs. 85).

,Also forderlich-, man muss Zeit haben. Also man muss wirklich die Zeit haben, sich in dieses Gebiet
auch reinzuknien, die Zeit haben, das auch umzusetzen, in Mufe und Ruhe umzusetzen. Und das ist
auch gleichzeitig oft ein Hinderungsgrund. Weil, Zeit ist halt eine ganz wichtige Ressource, die wir
nicht immer unbedingt haben. Wir hier ja, die nehmen wir uns auch. Aber daran scheitert es manchmal.
Aber da haben wir auch draus gelernt, natiirlich haben wir Phasen durch Krankheit und ich weif§ nicht,
andere duflere Faktoren, sage ich jetzt mal, wo wir dann eingeschrinkt werden. Hindert uns aber nicht
daran, dann am nichsten Tag weiterzumachen. Aber die Zeitressource ist schon, ja, sowohl als auch-.
Die brauche ich, als auch-, manchmal ist es hinderlich, weil ich sie nicht habe (...)“ (X22, Abs. 87).

Die befragten Personen betonen, dass das Auflésen veralteter Einstellungsmuster wie bspw.
»Konnen wir tun, aber das alte funktioniert ja viel schneller (X2, Abs. 73) erst durch das
Erleben, dass UK letzten Endes wieder Zeit spart, zu einer UK-forderlichen Einstellungs-
inderung fithre (vgl. X14, Abs. 36). Eine:r der befragten Personen betont, dass durch die
Investition von Zeitressourcen eine gelingende und umfassende Kommunikationsférderung
erméglicht wird, sodass ,herausforderndes Verhalten® (X14, Abs. 36), welches hiufig auf
fehlgeleiteter Kommunikation und Missverstindnissen beruht, minimiert werden konne
(vgl. X14, Abs. 36).

Es briuchte grundsitzlich mehr Zeit, damit sich UK flichendeckender in der Einrichtung eta-
bliert, ,selbstverstindlicher” (X14, Abs. 48) wird (vgl. X1, Abs. 84). Die Befragten resiimieren,
dass UK fest in den Dienstplinen der Mitarbeitenden verankert werden miisse, sodass der Ein-
satz von UK nicht vom subjektiven Ermessen der Mitarbeitenden abhingig ist. Denn nur so
konnen den Bewohner:innen mit Hilfe der UK umfassendere Teilhabeméglichkeiten eroffnet

werden (vgl. X9, Abs. 160; X10, Abs. 49; X21, 85).

S - niederschwelliger Zugang zu UK-Materialien

Als einen wesentlichen niederschwelligen Zugang zu UK-Materialien benennen die Befragten
in erster Linie das Intranet (s. Kap. Standards), wo alle relevanten Materialien, die die Mitarbei-
tenden fiir eine Umsetzung von UK benétigen, leicht zuginglich verortet sind (vgl. X4, Abs. 75;
X7, Abs. 63; X8, Abs. 116; X22, Abs. 79).
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Insb. die Bereitstellung von Symbol-, Piktogramm-, und Gebirdensystemen, welche eine umfas-
sende Auswahlvon Vokabular sowie Ausdrucks- und Visualisierungsmoglichkeiten zulasst, wird

von den Befragten als duferst hilfreich eingestuft (vgl. X1, Abs. 60; X4, Abs. 75, X22, Abs. 79).

»Aber wir haben ja auch ein Piktogrammsystem sozusagen einrichtungsintern erworben, wo wir auch
eine Lizenz fiir die Einrichtung fiir haben, was iiber das Intranet erreichbar ist. (...), so dass man wirklich
relativ niedrigschwellig und schnell an die Sachen herankommt. Das war so eine, glaube ich auch ganz

wichtige Sache, die Zuginge méglichst niedrig zu haben (...)“ (X6, Abs. 52).

An die Nutzung bestimmter Systeme ist der Erwerb von kostenpflichtigen Lizenzen gebunden.
Dazu betonen die befragten Personen, dass entweder entsprechende finanzielle Ressourcen zur
Nutzung dieser zur Verfiigung gestellt werden miissen, oder Systeme genutzt werden sollten,
die kostenfrei zuganglich sind. Letzteres hitte laut Aussagen einer:s Befragten den Vorteil, dass
auch Angehorige unmittelbar auf das entsprechende Vokabular und Visualisierungsmoglich-
keiten zugreifen kénnten. (vgl. X16, Abs. 31). Eine:r der befragten Personen betont die Wich-
tigkeit einer einheitlichen Nutzung bestimmter Piktogramme, Symbol- oder Gebirdensysteme,
damit ,,die Bewohner auch ein einheitliches Bild“ (X7, Abs. 7) der genutzten Systeme wahrneh-
men koénnen und Nutzung zu diesen schnell angebahnt werden konnen.

Auferdem wird die Genehmigung der Anschaffung weiterer materiellen Ressourcen — wie z.B.
Laminiergerit, Drucker oder Fotokamera — tiber die allgemeinen Betriebskosten der Einrich-
tung als relevant benannt, um unabhingig vom persénlichen Budget der Bewohner:innen UK
umsetzen zu konnen (vgl. X1, Abs. 60, X4, Abs. 75; X7, Abs. 63).

S - UK im Qualitdtsmanagement

Innerhalb dieser Ausprigung wird von den befragten Personen die Notwendigkeit einer struk-
turellen Verankerung von UK im QM betont, ,weil das einfach einen hohen Stellenwert hat*
(X3, Abs.73) und ,wir da cine grofSere Nachhaltigkeit installieren” (X6, Abs. 94) (vgl. X12,
Abs. 100; X17, Abs. 82). Das QM sorgt nach Aussagen ciner befragten Person dafiir, dass Kri-
terien und Ziele zur Uberpriifung einer gelingenden Umsetzung von UK festgelegt werden.
Fachliche Standards der UK sowie die Nutzung von Materialien zur UK dienen dann als ver-
pflichtende Grundlage UK-bezogenen Handelns (vgl. X2, Abs. 103; X3, Abs. 67,75, 79).

»(...) Aber mittels solcher Standards kénnen wir eben festlegen, dass wir da auch einen Wert darauflegen
und dass das fiir uns gute Qualitit ist. Dass wir das nicht auffer Acht lassen und eben mit verschiedenen
Mafnahmen vielleicht auch sicher stellen, so. Also, da kann ja auch eine Verkniipfung stattfinden (..),
zu den UK Leitlinien oder zu anderen Materialien, die wir haben, so, ja. Also, wir wollen es, also mein
Gedanke dazu ist, wir iiberlassen es nicht dem Zufall. Sondern wir schreiben es auch fest, das ist eine
bestimmte Betreuungsleistung, dass da auch zu beriicksichtigen ist“ (X3, Abs. 73).

S - UK im Fortbildungskonzept

Eine strukturelle Verankerung von UK in der Einrichtung mittels eines UK-spezifischen Fort-
bildungskonzepts wird von einigen befragten Personen als Gelingensbedingung fiir eine nach-
haltige Umsetzung von UK in der Einrichtung beschrieben (vgl. X6, Abs. 54; X11, Abs. 41).
Eine:r der Befragten fiihrt an, dass er:sie in der Einrichtung viele Entwicklungen dazu wahr-

nimmt (vgl. X3, Abs. 67).

»Ja auf Strukturebene, muss ich grade mal iiberlegen. Ist natiirlich auch Teil unseres Fortbildungskon-
zeptes. Ja auch ein Bestandteil, so was wir in den ersten Jahren hier erarbeitet haben, dass wir wirklich
gemerke haben (..) damit wir das in der Einrichtung nachhaltig (..) nachhaltig was passiert oder nachhal-
tig ein Angebot fiir Bewohner und Beschiftigte angeboten werden kann, brauchen wir einen ganz guten

Pool an Mitarbeitern, die fortgebildet sind (...)* (X6, Abs. 54).
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Zwei befragte Personen beschreiben, dass das UK-spezifische Fortbildungskonzept festlegt,
in welchem Umfang, zu welchen Schwerpunktthemen (z.B. UK fiir Menschen mit schweren
Behinderungen) welche Mitarbeitende (z. B. UK-Beauftragte:r) verpflichtend an den Fortbil-
dungen teilnehmen miissen (vgl. X6, Abs. 54; X7, Ab. 37; X11, Abs. 41). Eine befragte Person
betont, ,wir erwarten z.B., dass Mitarbeitende an Fortbildungen [Erginzung Verfasserin: UK-
Fortbildungen] teilnehmen® (X11, Abs. 41). Weiter werden die UK-spezifischen Fortbildungen
fiir externe Teilnehmende gedffnet und externe Fachreferent:innen zu bestimmten Themen der

UK eingeladen (vgl. X6, Abs. 54; X11, Abs. 41).

S - Verankerung von UK in verschiedenen Bereichen der Einrichtung

Innerhalb dieser Ausprigung werden Aussagen der Befragten subsumiert, die die unterschiedli-
che Verankerung von UK in den verschiedenen Bereichen der Einrichtung thematisieren. Einige
der befragten Personen stellen fest, dass fiir eine flichendecke Umsetzung von UK ,,die gesamte
Einrichtung in den Blick genommen wird*“ (X16, Abs. 59) und versucht wird, ,die ganze Ein-
richtung zu erreichen” (X6, Abs. 56). Das wird insb. durch die konzeptionelle Verankerung von
UK deutlich:

~Weil ich sagen wiirde, dieses Thema hat eine Aufmerksamkeit bekommen, die manchem anderen Thema
auch zustehen wiirde. Aber da im Vergleich zu anderen Themen ist dieses Thema strukturell, konzeptio-
nell und personell deutlich besser gefordert. Weil es unter der Uberschrift UK eben freigestellte Mitar-
beiteranteile gibt, weil es Besprechungszeiten gibt, weil es Konzepte gibt, weil es QM-Strukturen gibt,
ist das Thema UK hier schon sehr prominent entwickel (...)“ (X16, Abs. 59).

Von den befragten Personen wird die Umsetzung solcher UK-forderlichen Strukturen fiir den
Wohn- und Werkstattbereich besonders benannt, da UK ein ,fester Bestandteil des Alltags*
(X7, Abs. 59) sci (vgl. X6, Abs. 56). In Bezug auf die Ausweitung von UK - im Sinne der
Visualisierung mit Hilfe von Piktogrammen — auf andere Abteilungen der Einrichtung, wie
z.B. dem Verwaltungsbereich, beschreiben die interviewten Personen, dass dort zwar weniger
UK benatigt wird, jedoch UK bspw. durch den Einsatz der ,Gebirde des Monats* und Fotos
der Ansprechpersonen an den Biirotiiren auch in diesem Bereich der Einrichtung ,bekannt*
ist (vgl. X6, Abs. 56; X18, Abs. 134). Fiir den Freizeitbereich einer Einrichtung betont eine:r
der Befragten, dass das Programm mit Hilfe von Symbolen, Fotos und Piktogrammen sowie in
Leichter Sprache gestaltet ist (vgl. X16, Abs. 39).

Um den Bereich UK in der Einrichtung vermehrt ,,publik® (X22, Abs. 105) zu machen schlagen
zwei der befragten Personen vor, regelmifig iiber die Entwicklungen und Ereignisse in diesem
Themenfeld in der einrichtungseigenen Hauszeitschrift zu berichten. Eine der Interviewperso-
nen betont, ,das muss auch nach auf8en getragen werden (...) es muss eine Konstante haben®
(X22, Abs. 105). Die Verdffentlichungen kénnen dafiir genutzt werden, neue Piktogramme
vorzustellen sowie Ideen fiir die Kommunikationsférderung zu erhalten (vgl. X3, Abs. 57; X22,
Abs. 105).

Die folgende Abbildung zeigt abschlielend die unterschiedlichen Ausprigungen der UK-spezi-
fischen Basisannahmen zur ,Wahrheit und Zeit* im Kern des Organisationskulturmodells nach

Schein.



173 Ergebnisse

Natur
menschlichen
Handelns (131)

Wahrheit/Zeit (165)

Natur
des Menschen

Abkulrzungen:
S = Strukturen
H = Haltung
P = Praktiken

BW = Bewohner:innen
MA = Mitarbeitende
(17) = 17 Fundstellen

Abb. 31: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Basisannahme — Wahrheit und Zeit und ihre Ausprigungen nach
Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)
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9.5.2 UK-spezifische Basisannahme: Natur menschlichen Handelns

Im nachfolgenden Kapitel werden die Erkenntnisse zur Basisannahme ,,Natur menschlichen
Handelns® zusammengefasst — in der Abbildung 32 als heller Kreis gekennzeichnet.

Innerhalb dieser Basisannahme werden Aussagen kategorisiert, die die Umsetzung von UK im
pidagogischen Alltag umfassen und somit Erkenntnisse iiber das (professionelle/pidagogische)
Handeln der Mitarbeitenden in Bezug auf UK geben.

Besonders im Fokus stehen Aussagen der
befragten Mitarbeitenden, die Hinweise
auf die Gestaltung bzw. Art und Weise
des Handelns in Bezug auf UK und die
— \ dafiir leitenden Kriterien geben. Annah-

menschlichen . men iiber die Anerkennung von UK als
Handelns (131)

Teil professionellen und pidagogischen
Handelns der Mitarbeitenden werden
innerhalb dieser Basisannahme deut-
lich. Die Festlegung von Verantwort-
lichkeiten fiir das Thema, der Umgang
mit erlebten Grenzen in der Umsetzung
von UK sowie deren Auswirkungen auf
das Handeln der Mitarbeitenden sind
Aspekte, welche innerhalb der Basisan-

nahme ,Natur menschlichen Handelns“

Abb. 32: UK-spezifische Basisannahme: Natur menschlichen COdlf:rt Werc.ien. )
Handelns nach Schein (2010) in Anlehnungan Dariiber hinaus werden unter dieser
Schreyogg/Koch (2014, 249 fF)) Grundannahme Aussagen zusammen-

gefasst, die die Reflexion und Uberprii-
fung des Handelns der Mitarbeitenden in Bezug auf UK thematisieren und in Bezug auf das
Handeln der Mitarbeitenden eine Haltung verdeutlichen, die eine Umsetzung von UK befér-
dert und vorantreibt.

Anhand von 131 Nennungen wurden unterschiedliche Ausprigungen der Basisannahme deut-
lich. Diese werden unter folgenden Schwerpunkten beschrieben:

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Haltung (H)“ subsumiert:

e H - UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden: Grundhaltung von UK als zentraler
Grundbaustein/zentrales Qualititsmerkmal padagogischen Handelns

o H - UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Handelns: Mangelnde Motivation und
zuriickhaltendes Interesse an der Umsetzung von UK/erhohtes Arbeitsaufkommen

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Strukeur (S)“ subsumiert:

o S - Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag: Fortbildung als zentrale orga-
nisationale Strukeur in den Einrichtungen zur Implementierung von UK

¢ S — UK als verpflichtender Auftrag: Anforderungen an Mitarbeitende zur Umsetzung von
UK/ Prﬁfung von UK-Bedarfen/ Umgang mit vereinzelten UK-Wissenstriger:innen
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e S — UK einheitliche Uberginge: einheitlichen Verstindigung auf genutzte UK-Hilfsmittel
iiber verschiedene Lebensbereiche hinweg/interdisziplinire Zusammenarbeit

e S - erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK: fehlende zeitliche und personelle Ressour-
cen/Uberforderungen in der Umsetzung von UK

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Praktiken (P)“ subsumiert:

e P - niederschwelligen Zugang zum Verstehen schaffen: Vorgehensweisen, die niederschwel-
lige Kommunikationsméglichkeiten eréffnen

e P - Orientierung und Vorhersehbarkeit schaffen: Orientierungs- und Strukturierungsmog-
lichkeiten durch Hilfsmittel der UK

¢ P - UK iiberpriifen: einrichtungsweite Evaluation und alltigliche Reflexion der Umsetzung
von UK

e P - UK bedarfsorientiert einsetzen: individuelle und bedarfsorientierte Umsetzung von
UK/konkrete Aspekte der UK-Forderung

¢ P - Einbezug der Bewohner:innen: Vorgehensweisen, Bewohner:innen mithilfe von UK
eine aktive Mitgestaltung am padagogischen Alltag zu ermoglichen

Ergebnisdarstellung

H - UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

Die Befragten beschreiben die Anerkennung von UK als einen wichtigen Unterstiitzungsfakeor,
um die Bewohner:innen adiquat begleiten und ein Leben in Selbstbestimmung erméglichen
zu konnen. Dabei betont eine:r der interviewten Personen, dass dabei nicht immer eine Kom-
munikationsbeeintrichtigung im Vordergrund stehen muss, sondern UK in der Begleitung von
Menschen mit bspw. psychischen Erkrankungen dazu dienen kann, eine psychoemotionale Sta-
bilisierung zu erreichen (vgl. X7, Abs. 79). UK benétigt nach Aussagen der Befragten eine ganz-
heitliche Betrachtung der Menschen mit unterschiedlichsten Behinderungen, inklusive deren
Umfeld. Dafiir bedarf es nach Aussagen der Befragten eine Grundhaltung der Mitarbeitenden,
die die Erméglichung von alternativen Kommunikationswegen als pidagogischen Auftrag (vgl.
X4, Abs.79; X16, Abs. 27, 49) und damit die Umsetzung und Anwendung vielfiltigster Hilfs-
mittel der UK anerkennt (vgl. X18, Abs. 152, X19, Abs. 65):

»Und dieses Verstummen, dieses Menschen mit Behinderung irgendwann nicht mehr zu Wort kommen zu
lassen, in welcher Form auch immer, das miissen wir verhindern, weil das ist hinderlich fiir alles“ (X4, Abs. 79).
»(...) wer Menschen mit Kommunikationsschwierigkeiten betreut, der muss sich Gedanken machen zu
der Frage wice kann ich ihn unabhingiger machen von der stindigen Begleitung durch andere? Und
UK ist eine Méglichkeit dafiir und die Mittel, die UK zur Verfiigung stellt, sind Méglichkeiten dafiir
(...). Deswegen ist der entscheidendere Punkt fiir mich, ob Mitarbeiter fiir sich das als Aufgabe und
Verantwortung schen zu iiberlegen, wie kann ich dem mehr Méglichkeiten anbieten, sich in der Welt

auszudriicken und diese Welt zu verstehen?“ (X16, Abs. 49).

Fir die pidagogische Begleitung der Bewohner:innen nennen die befragten Personen unter-
schiedliche Kompetenzen, iiber die Mitarbeitende verfiigen sollten, um eine UK-férderliche
Haltung zu realisieren.
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Die Befragten erldutern, dass die Mitarbeitenden ,motiviert sein miissen, einen guten Job
machen zu wollen” (X21, Abs. 87). Kreativitit und Flexibilitit im Umgang mit verschiedensten
Kommunikationsbedarfen der Bewohner:innen werden dafiir als wichtige Kompetenz benannt,
um UK im padagogischen Alltag gelingend umsetzen zu kénnen. Es geht darum, in einem krea-
tiven und experimentellen Prozess unterschiedliche Kommunikationsformen gemeinsam mit
den Bewohner:innen auszuprobieren und damit vielfiltige alternative Kommunikationswege
auszuloten (vgl. X22, Abs. 85). Es sei notwendig, ,dass die dann auch kreativ gucken, wie kann
es noch besser gehen® (X21, Abs. 87). Eine:r der Interviewpersonen erginzt, dass es das stetige
Einiiben und Erinnern alternativer Kommunikationsformen braucht, um zu einer alltiglichen
Routine zu gelangen (vgl. X4, Abs. 79). Weiter erwarten die Befragten von den Mitarbeitenden,
dass sie aufmerksam und offen gegeniiber diversen Kommunikationsversuchen sind, und weisen
auf die Wichtigkeit der Beobachtung von Mimik und Gesten der Bewohner:innen hin:

»(...) Und schau mal auf die Bewohner, schau mal auf die Hand, schau mal auf das Gesicht, nimm ihn an

die Hand, frag ihn, solche Sachen, dass die da offen sind“ (X19, Abs. 67).

Dabei ist es wichtig, dass die Mitarbeitenden geniigend Zeit einrdumen, damit bspw.
Bewohner:innen, die iiber einen Talker kommunizieren, Sitze ausformulieren kénnen (vgl. X5,
Abs. 42; X21, Abs. 75).

Weiter fihren die interviewten Personen unterschiedliche Strategien an, die eine Umsetzung
von UK im pidagogischen Alltag fordern bzw. begiinstigen. Eine:r der Befragten benennt, dass
UK nicht die Forderung der Sprache als Ausgangspunkt nimmt, sondern der Fokus auf die Initi-
ierung von Dialogen mit den Bewohner:innen liegt:

»Unterstiitzte Kommunikation heifit ja nicht unbedingt nur Forderung. Unterstiitzte Kommunikation
ist echt eine Haltung. Unterstiitzte Kommunikation ist nicht ich férdere ihn in der Sprache, sondern ich
locke ihn. Ich locke ihn dazu, mit mir in den Dialog zu gehen. Ich locke ihn dazu, Dinge zu verstehen.
Und schon hat das einen ganz anderen Aspekt, als wenn man immer tiber Férderung spricht. Und auch
eine andere Motivation® (X18, Abs. 132).

Dazu benennt eine:r der Interviewten, dass sie als Mitarbeitende den Bewohner:innen die Kom-
munikation in alltiglichen Zusammenhingen ,zumuten® (X4, Abs. 57) miissen, auch wenn
dies herausfordernder ist, als es mit Assistenz von Mitarbeiter:innen wire (vgl. X4, Abs. 57).
Mitarbeitende sind laut den Befragten dazu angehalten, ,,am Ball zu bleiben® (X19, Abs. 57)
und immer wieder vielfiltige Kommunikationsanlisse zu schaffen, sodass Mitarbeitende und
Bewohner:innen weiter von erfolgreichen Kommunikationen profitieren, Dialoge initiieren
und den Nutzen fiir die Gestaltung zukiinftiger Kommunikationsangebote erkennen (vgl. X19,

Abs. 31,57, 65).

H - UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Handelns

Nach Aussagen der befragten Personen liegt die Umsetzung von UK im pidagogischen All-
tag hiufig im Ermessen der einzelnen Mitarbeitenden, ,die ein Verstindnis dafiir haben oder
nicht” (X6, Abs. 68). Der Einsatz hingt von dem Interesse, von der Motivation, von dem UK-
Verstindnis sowie von den Fihig- und Fertigkeiten der Mitarbeitenden hins. UK ab (vgl. X6,
Abs. 68; X12, Abs. 104, X21, Abs. 107). Insb. im AUW-Bereich entscheidet alleinig der:die
Fallverantwortliche:r der Bewohner:innen iiber den Einsatz von UK (vgl. X5, Abs. 75). Dem-
nach gibt es Teams im stationidren sowie im AUW-Bereich, in denen UK umgesetzt wird, und
Teams, in denen sich die Mitarbeitenden nicht mit dem Thema beschiftigen (vgl. X19, Abs. 41;
X17, Abs. 50).
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,»Und dann liegt es natiirlich auch an der-, am Interesse, an der Fihigkeit des Einzelnen. Das wird sicher-
lich etwas unterschiedliche Qualitit haben in den einzelnen Bereichen. So ist das eben. Wie weit nimmt
man seinen Job ernst? Wie weit steht man zu diesem Thema? (X12, Abs. 104).

Die Interviewpartner:innen schildern, dass UK noch nicht als Routine in den Wohngruppe-
nalltag und somit auch noch nicht in das alltigliche pidagogische Handeln der Mitarbeiten-
den integriert wurde. Eine:r der Befragten betont, dass UK ,auch bei vielen abprallt® (X17,
Abs. 64). Dafiir fiihren sie unterschiedliche Begriindungen an:

Rahmenbedingungen wie zu wenig personelle Ressourcen (vgl. X6, Abs. 68; X21, Abs. 107)
und ein erhéhtes Arbeitsautkommen (vgl. X12, Abs. 151; X17, Abs. 64) fithren laut Aussagen
der Befragten dazu, dass UK nur dann eingesetzt wird, wenn Bewohner:innen einen Bedarf
hins. UK aufweisen. Wenn kein Bedarf offensichtlich ist, wird von Seiten der Mitarbeitenden
auch keine Initiative ergriffen, diesen zu ermitteln (vgl. X17, Abs. 64). Allenfalls benennen die
Mitarbeitenden, dass das Thema UK im Rahmen von Teamgesprichen oder Fallberatungen als
»netter kollegialer Hinweis“ (X5, Abs. 77) im Sinne von ,vielleicht probierst du das mal“ (X5,
Abs. 77) an Kolleg:innen weitergegeben wird.

Weiter fiihren einzelne Interviewpersonen an, dass die Teilnahme an Fortbildungen zu UK
riicklufig ist und eine intensivere Auseinandersetzung mit der Thematik von den Mitarbei-
tenden nicht gewiinscht ist (vgl. X1, Abs. 84). Dies fiihrt gleichzeitig dazu, dass Mitarbeitende,
die nicht wissen, wie sie UK im Alltag anwenden kénnen, keinen Zugang dazu finden, ,die
sich damit schwertun (X19, Abs. 41). Werden UK Fortbildungen hingegen von den Mitar-
beitenden besuchg, kritisieren einzelne Interviewpersonen den Umgang mit dem neu erworbe-
nen UK-Wissen. Ist der Nutzen dieses Wissens fiir die Mitarbeitenden nicht erkenntlich, bleibt
die weitere Umsetzung und Anwendung von UK im padagogischen Alltag ,.ein individuelles
Geschehen® (X16, Abs. 27) des jeweiligen Mitarbeitenden (vgl. X2, Abs. 75; X16, Abs. 27).
Die befragten Personen benennen die Schwierigkeit, aus individuellen ,Kompetenzzuwichsen®
(X16, Abs. 27) einrichtungsweite Standards im Bereich UK zu entwickeln, die fiir alle Mitar-
beitenden bindend sind. Es sei herausfordernd, die Umsetzung von UK unabhingig von den
einzelnen UK-Wissenstriger:innen zu beférdern sowie das Thema UK generell in der Einrich-

tung zu verbreiten (vgl. X16, Abs. 27, 89).

S — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag

Die Ancignung von relevantem UK-Wissen iiber interne Fortbildungen wird von den Befrag-
ten als ein Weg genannt, um zum einen UK nachhaltig in der Einrichtung prisent zu halten,
»um das Thema immer wieder ins Gesprach zu bringen (X6, Abs. 92), und zum anderen viele
Mitarbeitende in dem Bereich zu schulen, damit UK flichendeckend im padagogischen Alltag
in der Einrichtung angewendet werden kann (vgl. X6, Abs. 92; X17, Abs. 76; X21, Abs. 85).
UK-Fortbildung fiir eine grofle Anzahl der Mitarbeitenden zu 4ffnen und damit Methoden
zur Umsetzung von UK im Sinne von ,Riistzeug zu bekommen® (X14, Abs. 44) benennen die
Interviewpersonen als zentrale Voraussetzung (vgl. X9, Abs. 170). Eine:r der Befragten betont,
dass, ,neue Mitarbeiter, die hier sich darauf einlassen, die bekommen das direke mit, (...) das ist
etwas, das wird von mir erwartet” (X14, Abs. 44).

Dabei betonen die Interviewpartner:innen, dass durch eine umfassende und thematisch breit
aufgestellte Fortbildung der Mitarbeitenden zum Thema UK cine effektivere Zusammenarbeit
unter den Mitarbeitenden und ein bedarfsgerechterer Einsatz von UK gewihrleistet werden

kann (vgl. X6, Abs. 80):
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»Also eine Sache, die ich wirklich wichtig finde, wenn auch das Fachwissen, gutes UK-Fachwissen, was
ich mir jetzt auch tiber die Weiterbildungen gut erarbeiten konnte. Da bin ich im Moment die einzige
in der Einrichtung, die da fachlich richtig gut aufgestellt ist. (...) Ja, das ist sozusagen (..) ich finde das ist
wirklich notwendig, dass da auch andere nochmal eine grofie Weiterbildung zum Thema UK machen.
Das wire so eine Sache, damit man da auch (..) dass einfach noch stirker in den Blick genommen wer-
den kann, die Vielschichtigkeit des Themas und auch zielgerichteter und auch besser zusammenarbeiten

kann, letztlich“ (X6, Abs. 102).

Dariiber hinaus heben die Befragten hervor, dass durch die hohe Fluktuation der Mitarbeiten-
den immer wieder UK-Wissen wegfillt oder gar nicht erst angeeignet wird. Durch die benannte
Fluktuation, aber auch durch den Wechsel von Mitarbeitenden im Schichtdienst der Wohn-
gruppe sowie durch die fehlende Kenntnis individueller Ausdrucksformen der Bewohner:innen,
erleben diese andernfalls immer wieder Kommunikationsabbriiche. Daher miissen Fortbildun-
gen regelmiflig angeboten werden, damit Mitarbeitende sich zeitnah in dem Bereich fortbil-
den kénnen und ,,noch mehr Leute begreifen, was dieses Thema UK an Komplexitit mit sich
bringt“ (X6, Abs. 80) (vgl. X21, Abs. 85; X22, Abs. 105).

S — UK als verpflichtender Auftrag

Unter dem Thema ,,UK als verpflichtender Auftrag” wurde zunichst deutlich, dass die befragten
Personen unterschiedliche Aspekte eines UK-Auftrags benennen. Dazu gehort laut den Aus-
sagen der Befragten, dass die Mitarbeitenden in der Verantwortung sind, sich mit dem Thema
grundlegend auseinanderzusetzen.

»(-..) und dann méchte ich auch dass die Mitarbeiter das machen. Weil es einfach unerlisslich ist hier*
(X22, Abs. 71).

Darunter fassen sie, neben der Absolvierung von Fort- und Weiterbildungen zu UK, vor allem
das stetige Ausloten von individuellen UK-Bedarfen einzelner Bewohner:innen und den ent-
sprechenden bedarfsgerechten Einsatz von UK. Weiter sollen die Mitarbeitenden priifen, ob
UK auch fiir die Gestaltung des pidagogischen Alltags hilfreich ist, bspw. durch den Einsatz
eines UK-basierten Gruppenplans (vgl. X1, Abs. 94; X2, Abs. 59; X4, Abs. 41; X6, Abs. 118;
X10, Abs. 89; X13, Abs. S1).

Eine:r der interviewten Personen formuliert, dass es wiinschenswert wire, die Mitarbeitenden
wiirden UK als etwas Hilfreiches bzw. als ein ,hilfreiches pidagogisches Instrumentarium® (X1,
Abs. 94) im Rahmen der Gestaltung ihres pidagogischen Handelns wahrnehmen und in ihr
alltdgliches Repertoire an Handlungsmaéglichkeiten aufnehmen. Der Austausch mit anderen
Kolleg:innen im padagogischen Alltag tiber Einsatzmdéglichkeiten der UK sowie das Aufzeigen
von Handlungsbedarfen bei Leitungspersonen — im Sinne von Mitarbeitende als ,, Aufdecker
von UK-Bedarf“ (X6, Abs. 118) — werden ebenso als Bestandteil dieses Auftrags von den Inter-
viewpersonen erwartet (vgl. X6, Abs. 118; X10, Abs. 89; X11, Abs. 82).

Um eine Verbindlichkeit in der Umsetzung von UK zu erreichen, die losgelost ist von dem indi-
viduellen Engagement einzelner Mitarbeitenden (vgl. X1, Abs. 82), benennen die Befragten die
Verteilung von Verantwortlichkeiten:

»Wir haben dann in diesem Team besprochen wer tibernimmt den Auftrag hierfiir. Wer erarbeitet das.
Und das wird dann auch festgelegt. Also es bleibt nicht ,Wir konnen® und ,Wir miissen” und ,Wir
konnten mal®, sondern es werden dann auch entsprechende Auftrige erteilt” (X2, Abs. 61).

Zur Erfillung diese Auftrige und Verantwortlichkeiten benennt eine:r der Befragten, dass den
Mitarbeitenden einerseits ausreichend Fortbildungsméglichkeiten zum Thema UK angeboten
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werden miissen, um die Relevanz des Einsatzes von UK zu erkennen und im besten Fall eine
UK-férderliche Haltung dazu entwickeln, sie anderseits jedoch eine ,,Ansage” (X2, Abs. 59)
benétigen, damit UK auch wirklich umgesetzt wird.

S - UK einheitliche Uberginge

Hins. der Umsetzung von UK in unterschiedlichen Lebensbereichen (z.B. Wohnen, Werk-
statt) der Bewohner:innen problematisieren die befragten Personen, dass es keine einheitliche
Verstandigung dariiber gibt, wie die individuell genutzten Kommunikationsformen mit den
Bewohner:innen iiber die Bereichsgrenzen hinweg realisiert werden konnen.

»(...) da gibt es natiirlich viele erwachsene Menschen, die haben im Laufe ihres Lebens ihre individuelle
Gebirdensprache entwickelt. Das hilft, solange man mit vertrauten Mitarbeitern zusammen ist, das hilft
aber nicht, wenn ich einem unvertrauten Mitarbeiter begegne. Und auch da merkt man sofort: Die
Bedeutung des Themas Standardisierung und Vereinheitlichung. Also die Verstindigung, darauf, dass
Mitarbeiter cinige zentrale Gesten und Gebirden alle kennen sollten® (X16, Abs. 57).

Zum cinen orientieren sich die einzelnen Lebensbereiche nicht konsequent an den Kommuni-
kationsmitteln der einzelnen Bewohner:innen und nutzen bspw. unterschiedliche Symbol- und
Gebirdensysteme. Zum anderen fehlt die Ubermittlung von Dokumentationen iiber individuell
genutzte Kommunikationsformen, die bereits hiufig im Rahmen von Teilhabeplanung in ande-
ren Lebensbereichen festgeschrieben wurden (vgl. X7, Abs. 37; X10, Abs. 57; X16, Abs. 65).
Laut cine:r der interviewten Personen ,wird es nicht fruchtbar gemacht® (X10, Abs. 57). Die
Bewohner:innen erleben dadurch Kommunikationsabbriiche sowie Frustrationen in der Reali-
sierung ihrer Kommunikationsbediirfnisse:

»(...) Die Lehrer der Schulklasse sagen: Blédsinn, brauchen wir nicht. Die Betreuer der Wohngruppe
sagen: Wir haben damit gute Erfahrungen gemacht oder umgekehrt, nein? In der Schule hat es gute
Erfahrungen gegeben und die Wohngruppe sagt: Wir brauchen das nicht. Dann passiert, im Grunde,
dass der Betreute zwischen diesen Welten hin und her wandert und ist dem ausgeliefert, was die beiden
Welten sozusagen fiir sich als mafigeblich definieren. (...)* (X16, Abs. 65).

Einige der Befragten berichten von gelingenden Gestaltungen dieser Uberginge. Bspw. benennen
sic Austauschgespriche zu UK zwischen Mitarbeiter:innen aus unterschiedlichen Lebensbereichen
der Bewohner:innen. Inhalte wie die genutzten Kommunikationsformen der Bewohner:innen,
gegenseitige Beratung sowie die Planung einer bereichiibergreifenden Umsetzung von UK sind
Bestandteile dieser Gespriche (vgl. X11, Abs. 41). Eine:r der befragten Personen betont dbzgl.
die Notwenigkeit einer interdiszipliniren Zusammenarbeit von Mitarbeitenden unterschiedli-
cher Lebensbereiche, sodass ,,Synergieeffekte” (X18, Abs. 132) genutzt werden, um die Nutzung
einheitlicher Kommunikationsformen zu gewihrleisten. Die interviewten Personen benennen
in diesem Zusammenhang die einrichtungsweite und verschiedene Lebensbereiche umfassende
Einigung auf die Nutzung von cinheitlichen UK-Hilfsmitteln, z.B. bestehend aus Bildern, Pik-
togrammen, Symbolen und farblichen Kodierungen (z.B. Wochentage), welche in einigen Teilen
der Einrichtung schon genutzt werden (vgl. X2, Abs. 109; X13, Abs. 33; X15, Abs. 71).

Eine:r der Befragten verweist auf Herausforderungen durch eine mangelnde Einheitlichkeit
von UK-Hilfsmitteln und hohe Kosten, wie im folgenden Zitat deutlich wird:

»Noch gut wire, wenn es mehr Verstindigung auf einheitliche Symbole, auf alles, was im Prinzip mit
Symbolen und Gebirden zu tun hat-, dass das standardisiert wird. Also wir erleben, dass wir keine ein-
heitliche Standardisierung haben. (...) Und ich finde es auch total hinderlich, sobald man im Prinzip
hochwertige Symbole anwendet, muss man sofort Lizenzgebiihren bezahlen. Das heifit, man verstin-



180

digt sich auf Dinge, die frei sind. Das sind nicht immer unbedingt die besten Dinge. Das finde ich auch
total schade, dass man das im Prinzip so einem Marke iiberlisst, der (..) meines Erachtens, fiesen Euro
daran verdient, anstatt zu sagen: Das muss doch staatlicherseits geregelt sein. Dass es da bundesweit
gesetzte Standards gibt und dann auch empfohlen wird, das umzusetzen und dass es da frei zuginglich
wird. Gibt es nicht. Also auch mal versucht, da Anstrengungen zu unternehmen. (...) Aber bevor ich da
richtig auch angefangen habe, bin ich da auch mit gescheitert. Weil ich gemerkt habe: Es ist so diffus. Es
ist so schwierig” (X10, Abs. 63).

Eine weitere Person greift in ihren Aussagen den Aspekt der fehlenden Einheitlichkeit ebenfalls
auf und macht auf fehlende Auseinandersetzungen in Bezug auf die Etablierung einheitlicher
Kommunikationsformen aufmerksam:

»Also die Begeisterung bei den UK-Experten, die bezicht sich oft auf neue Hilfsmittel, auf neue Wege,
den Betroffenen was zu erschlieen. Die bezieht sich aber nicht auf die Frage der Standardisierung, der
Vereinheitlichung, der unabhingig-, also wie mache ich das ganze unabhingig von einzelnen Experten?
Und von einzelnen Nutzern? Also die Frage Vernetzung, Vereinheitlichung, Standardisierung. Da habe
ich das Gefiihl, um diese Fragen kiimmert sich bisher in der UK-Szene kaum einer. Auch nicht um die
Fragen, wie werden die Barrieren, also Kosten méglichst runtergefahren? Wie schaffe ich es im Grunde?
Ich kann ja sagen: Der Talker, der muss gekauft werden. Aber die Bilder, die drauf sind. Die diirfen auf
jeden Fall nicht so sein, dass man sie bei jeder neuen Nutzung neu bezahlen muss. (...) Und an dieser
Frage, glaube ich, sind die meisten Leute in der UK-Szene nicht interessiert. Also an der Frage, wie
schaffe ich das denn, dass alle die gleichen Symbole verwenden? Wie schaffe ich das, dass diese Sym-
bole méglichst nichts kosten? Wie schaffe ich das, dass aus den UK-Symbolen der Sprach wird wie das
gesprochene Wort? (X16, Abs. 33).

S — erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

Unter ,,Grenzen” thematisieren die Interviewpersonen in erster Linie die fehlenden zeitlichen
und personellen Ressourcen, die sie im piadagogischen Alltag zur Verfiigung gestellt bekommen.
Diese grundsitzlichen Rahmenbedingungen wirken sich per se hemmend auf die Umsetzung
von UK aus, da die Befragten die Umsetzung von UK als aufwendig und zeitintensiv empfinden
(vgl. X7, Abs. 69; X22, Abs. 89).

Dariiber hinaus schildern die interviewten Personen eine erlebte Uberforderung, die sich durch
die Summe an Anforderungen, die die Mitarbeitenden im pidagogischen Alltag erleben, ergibt
und eine Umsetzung von UK verhindert:

,Ich glaub die Bereitschaft ist schon da, aber wenn ich einfach sche, wie begrenzt mittlerweile einfach
unsere zeitlichen Ressourcen sind. Und wie sehr ich mir Freiriume fiir alles schaffen muss, obwohl ich
ja im Vergleich zum Beispiel zur Altenhilfe oder Krankenpflege oder so, noch echt viel Freirdume habe.
Aber, da sind einfach zeitliche Ressourcen, und selbst wenn ich die zeitlichen Ressourcen habe, ist das
andere Thema immer noch das einfach auch ja, die mentalen Ressourcen irgendwann aufgebrauche sind,
weil das was wir mittlerweile alles konnen, miissen, sollen, wissen miissen sollen, also ich merke auch
cinfach irgendwann, gerade in der Arbeit mit der Kollegen, das dieser-. ,Ich kann nicht mehr, was soll
ich denn jetzt noch alles wissen, konnen, behalten?* (X7, Abs. 69).

Eine:r der Befragten berichtet von einer ,gewissen Verdichtung® (X10, Abs. 63) an Anforde-
rungen in der EGH. Die Unterstiitzungs- bzw. Hilfebedarfe in den Wohngruppen, die einer
pidagogischen Begleitung bediirfen, sind umfassender geworden. Gleichzeitig wurde aber nicht
mehr Personal eingestelle (vgl. X10, Abs. 63), sodass der biirokratische Mehraufwand sowie
die pidagogische Aufbereitung der Teilhabeplanungen nicht ausreichend im Alltag der Mit-

arbeitenden abgedeckt werden kann. Auch in der UK-Férderung an sich werden zeitliche und
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personelle Grenzen deutlich. ,UK macht nochmal was oben drauf“ (X13, Abs. 37), denn fiir
gelingende Unterstiitzung miissen Angebote geplant und reflektiert sowie Materialien aufberei-
tet werden (vgl. X13, Abs. 37).

Dariiber hinaus thematisieren die interviewten Personen Grenzen, die im Zusammenhang mit
den Rahmenbedingungen von Wohngruppen stehen. Die Zeit, in der sich die Bewohner:innen
grundsitzlich in der Wohngruppe aufhalten, ist durch deren Einsatz in anderen Lebensberei-
chen (z.B. Werkstatt) sehr begrenzt, sodass auch die Zeit fiir UK-Férderung begrenzt ist (vgl.
X18, Abs. 132). Weiterhin benennen die Befragten die Diversitit an kommunikativen Aus-
drucksweisen der einzelnen Bewohner:innen als Schwierigkeit, denn alle gleichzeitig zu beherr-
schen und anwenden zu kénnen ist eine grofle Herausforderung (vgl. X1, Abs. 64). Dass der
pidagogische Alltag in den Wohngruppen hiufig davon geprigt ist, personelle Engpisse (auf-
grund von Krankheit oder Fortbildung) aufzufangen, sodass ,UK erstmal runterfille* (X18,
Abs. 118, 144), wird ebenfalls als eine Grenze in der Umsetzung beschrieben. Der Umgang mit
diesen Grenzen wird von einem:einer der interviewten Personen thematisiert, indem er:sie die
Maglichkeit der Verschiebung des Themas auf einen spiteren Zeitpunkt benennt:

»Ja und das ist auch die Herausforderungen in der unterstiitzten Kommunikation, finde ich. Grenzen
zu erkennen und zu sagen, okay, da scheint jetzt wirklich eine Grenze zu sein, in der Gruppe. Weil
viel zu tun ist, auch und und und. Und das zu erkennen und zu sagen, okay, aber nicht stehenbleiben,
sondern vielleicht sagen, okay, im halben Jahr gucken wir nochmal oder gucken nochmal anders* (X18,

Abs. 126).

P - niederschwelligen Zugang zum Verstehen schaffen

In erster Linie benennen die Befragten UK als eine zentrale Méglichkeit, Inhalte und Sachver-
halte ohne die Nutzung von Schriftsprache so aufzubereiten, dass Bewohner:innen sie verstehen
und nachvollziehen kénnen. Durch den Einsatz von unterschiedlichen Symbolen, Piktogram-
men, Bildern, Fotos, Gebirden und haptischen Materialien sowie dem Gebrauch von einfacher
und Leichter Sprache beschreiben die befragten Personen unterschiedliche Vorgehensweisen
der Realisierung. Dazu gehoren bspw. die Aufbereitung von Einladungen zu Freizeitakeivita-
ten, Schulungsmaterialien zu bestimmten Themen, Protokolle unterschiedlicher Arbeitskreise,
aber auch die Bereitstellung von allgemeinen Informationen in Glaskisten oder digitalen Infor-
mationsgeriten (vgl. X1, Abs. 56; X3, Abs. 101; X9, Abs. 126; X4, Abs. 45; X7, Abs. 47; X20,
Abs. 91; X21, Abs. 39, 105, 163). Eine:r der Befragten weist darauf hin, dass eine Meinungsab-
frage im Rahmen des pidagogischen Alltags von Bewohner:innen (z.B. zu Aktionen, Urlaub-
splinen) so viel verstindlicher und interessenorientierter gestaltet werden kann (vgl. X19,
Abs. 45).

Ziel ist, nach Aussagen der Interviewpersonen, mit den Ubersetzungs- und Visualisierungs-
méglichkeiten der UK ,,eine Form von Niederschwelligkeit zu schaffen” (X3, Abs. 105), durch
die die Bewohner:innen mit unterschiedlichsten Behinderungen sich vielfaltige Inhalte selbst-
stindig erschliefen und eigenstindig abrufen konnen (vgl. X3, Abs. 101,105; X20, Abs. 91).
Dadurch ist der Zugang zu diversen Informationen fiir die Bewohner:innen unabhingig von

Mitarbeitenden zuginglich (vgl. X15, Abs. 69; X16, Abs. 75; X20, Abs. 75, 107).

»Was fiir mich einfach auch ecin tiglicher Impuls ist, (...). Beschreiben wir Dinge fiir jemand, tiber
jemand? Oder adressieren wir direkt an unsere Klientel? Sage ich jetzt mal im weitesten Sinne, an unsere
Betreuten, dass sie selbst das aufnchmen kénnen. Gegebenenfalls mit Hilfestellung. Aber dass sie selbst
auch soweit kompetent gehalten werden, gemacht werden, sich im Rahmen ihrer Moglichkeiten selbst
zu informieren. (...)“ (X12, Abs. 87).
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Laut Aussagen der Befragten ist das ,Runterbrechen” (X3, Abs. 43) von komplexen Sachverhal-
ten auf eine verstindliche Kommunikationsform (z.B. Leichte Sprache), ohne dabei die Aus-
sagekraft der Inhalte zu verlieren, besonders herausfordernd. Gleichzeitig wird dies jedoch als
wirksame Vorgehensweise erachtet, um méglichst barrierearme Kommunikation zu erreichen
(vgl. X3, Abs. 43; X12; Abs. 116, X15, Abs. 41).

Grundsitzlich betonen die befragten Personen, dass es noch mehr Bemithungen sowie Ubung
bedarf, um die Inhalte auf die beschriebene Art und Weise fiir die Bewohner:innen zuginglich
zu machen (z.B. durch Schulungen) (vgl. X3, Abs. 101; X12, Abs. 116; x19, Abs. 55). Dabei
merke eine:r der Interviewpersonen an, dass auf eine erwachsenengerechte Gestaltung der
Inhalte geachtet werden sollte, sodass sich die Bewohner:innen nicht auf das Intelligenzniveau
eines Kindes degradiert fithlen und z. B. Einladungen zu Aktivititen per se ablehnen (vgl. X20,
Abs. 91).

P - Orientierung und Vorhersehbarkeit schaffen

Der Einsatz von Hilfsmitteln der UK verfolgt nach Aussagen der interviewten Personen den
Zweck, Bewohner:innen Orientierung im Alltag und Vorhersehbarkeit von bestimmten Ablau-
fen zu ermdglichen (vgl. X10, Abs. 43; X16, Abs. 55; X21, Abs. 45; u.a. m.). Beispielhaft fithren
die Befragten die Nutzung von alltagsnahen und lebenspraktischen visualisierten Darstellungen
durch UK-Hilfsmittel an.

»Also ein ganz wesentlicher Punke ist die Frage: Kann ich mich in der Welt-, kann ich die Welt verste-
hen und kann ich mich in der Welt orientieren? Und dazu dienen diese ganzen Tages-, Wochen- und
Monatspline mit unterstiitzter Kommunikation, die irgendwie Zeit auf eine andere Art begreifbar und
erlebbar machen als das iiblicherweise fiir die sogenannten normalen Menschen der Fall ist, die sich tiber
Kalender, Outlook oder sonst was orientieren. Und da wiirde ich schon sagen ist das wichtig, dass die
Betreuten schen, ich habe in meinem Zimmer an der Wand einen Plan, ich weif3, welcher Tag heute ist.
Ich weif3, dass ich heute Abend frei habe und nichts machen muss und morgen ist Krankengymnastik
und nicht heute. Und iibermorgen ist der Ausflug, wo ich mir noch iiberlegen kann, ob ich mit will oder
nicht. Und das ist sozusagen fiir mich, ich bin unabhingig von dem Mitarbeiter, den ich immer fragen
muss und der mir das vielleicht erzihlt, vielleicht aber auch nicht. Deswegen glaube ich, dass solche
visualisierten Orientierungshilfen zum Beispiel ein ganz wichtiger Aspeke sind“ (X16, Abs. 55).

Dazu gehoren u. a. die Visualisierung von individuellen Tagesplanen, die der Strukturierung des
Tagesablaufs sowie der zeitlichen Orientierung dienen (vgl. X10, Abs. 43; X13, Abs. 31). Allge-
meine Arbeitspline dienen bspw. der Veranschaulichung von Arbeitsschichten der betreuenden
Mitarbeitenden, sodass Bewohner:innen z.B. wissen, von welcher Person sie morgens geweckt
werden (vgl. X10, Abs. 41). Der Einsatz von Diiften ist z.B. bei Bewohner:innen mit einer
Schbehinderung eine probate Darstellungsform als Alternative zu Schrift (vgl. X4, Abs. 30). So
betont eine:r der befragten Personen, ,wir geben den Menschen ein Signal, damit sie wissen, was
kommt jetzt gleich® (X4, Abs. 39). Visualisierte Straflennamen, Gebiude und Riumlichkeiten
mit Bildern, Symbolen oder/und Fotos der Einrichtung dienen der riumlichen Orientierung
(vgl. X9, Abs. 126; X21, Abs. 45).

Mit diesen unterschiedlichen Méglichkeiten der alternativen Darstellung von Schrift soll nach
Aussagen der Befragten den Bewohner:innen erméglicht werden, sich mit Themen oder Situa-
tionen im Vorhinein befassen zu kénnen, ,weil dann hat ein Mensch. Der hier lebt, die Chance,
sich damit auseinanderzusetzen® (X1, Abs. 50). Dariiber hinaus bieten die cingesetzten Darstel-
lungen Anlisse zur Kommunikation und eréffnen den Bewohner:innen dadurch mehr Még-
lichkeiten der Teilhabe und Selbstbestimmung im Alltag (Vgl. X1, Abs. 50; X13, Abs. 31).
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»(...) Konnen Dinge und Zeitriume besser iiberschauen. Sind besser orientiert. Fiihlen sich sicherer.
Konnen anders Fragen stellen auch durch zeigen. Nur durch das Zeigen des Pictogramms ,,Morgen
kommt doch die Fuflpflege?“,,Ja, die kommt morgen®. Kriegen mehr Bestitigung und die Teilhabemég-
lichkeit, (..), da ist mehr Méglichkeit-, Die Teilhabe wird grofer. Die Méglichkeiten werden grofer.
Kann dazu beitragen Barrieren zu iiberwinden® (X13, Abs. 31).

Konkret benennt eine:r der interviewten Personen, dass Kommunikationsversuche der
Bewohner:innen dadurch von den Mitarbeitenden deutlich besser zu verstehen sind (vgl. X4,
Abs. 39). Eine:r der Interviewpartner:innen nennt sogar die Reduzierung von Verhaltensauffil-
ligkeiten durch die bildhafte Darstellung von Abliufen, ,weil das ja auch immer ein Zeichen ist
auszudriicken, hier stimmt irgendwas nicht* (X1, Abs. 74).

In diesem Zusammenhang weisen die Befragten darauf hin, dass die betreuenden Mitarbeiten-
den auf die Einhaltung von einheitlich genutzten Darstellungsformen der UK achten sollten,
damit die Orientierung auch iiber die verschiedenen Lebensbereiche (z. B. Werkstatt, Wohnen)
hinweg fiir diec Bewohner:innen erlebbar bleibt (vgl. X9, Abs. 126, 152; X10, Abs. 43; X14,
Abs. 30). Weiter betonen die Interviewpersonen, dass von den betreuenden Mitarbeitenden ein
kreativer Umgang sowie ein stetiges Ausprobieren und Anpassen der Darstellungsformen von
Bedeutung ist, um die Vielschichtigkeiten der Bewohnerschaft im Blick zu behalten und gleich-
zeitig individuelle Bedarfe in den Blick zu nehmen (vgl. X4, Abs. 39; X22, Abs. 71).

P - UK iiberpriifen

Nach Aussagen der Befragten bedarf es zur Absicherung der nachhaltigen Umsetzung von
UK - neben der Verankerung von UK als Tagesordnungspunkt, bspw. in Abteilungskonferen-
zen, und dem Einsatz von UK-Beauftragten im pidagogischen Alltag (vgl. 17, Abs. 98) — einer
stetigen Reflexion der Umsetzung von UK. Dabei bezichen sich die Befragten auf unterschiedli-
che Ebenen. Sie thematisieren einerseits die Reflexion eingesetzter UK-Hilfsmittel fiir einzelne
Bewohner:innen und anderseits die (Weiter-)Entwicklung von UK in der gesamten Einrich-
tung.

In Bezug auf die Uberpriifung individueller UK-Hilfsmittel betonen die befragten Personen
den kollegialen Austausch als wichtigen Bestandteil der Reflexion. Darunter verstehen sie einen
Austausch von Mitarbeitenden im gleichen Team sowie mit entsprechender Teamleitung iiber
das Gelingen ecinzelner Kommunikationsférderungen (vgl. Abs. 15, Abs.79). Mithilfe der
unterschiedlichen Perspektiven und dem vielfiltigen Wissen zum Fachgebiet der UK sollen
einzelne Beobachtungen der Mitarbeitenden in Bezug auf cinzelne Bewohner:innen abgegli-
chen werden und neue Schritte in der Férderung vorangetrieben werden konnen (vgl. X21,
Abs. 109). Weiter benennen die Befragten, dass sie im Kontakt mit den Bewohner:innen die
eingesetzten UK-Hilfsmittel regelmifig tiberpriifen und an den sich verindernden Bedarfen
der Bewohner:innen anpassen sollen (vgl. X3, Abs. 111), ,.es geht darum, auch Sachen, dass die
cinfach sacken kénnen, Routine (zu) entwickeln® (X15, Abs. 55). Eine:r der befragten Personen
formuliert dies als Auftrag an die Mitarbeitenden im Wohnkontext:

»Lieber Mitarbeiter, priife die Kommunikation mit deinem zu Begleitenden. Nicht nur in der Kommu-
nikation mit dir und dem Team, sondern wie kommuniziert der Bewohner auflerhalb der ihm vertrau-
ten Bereiche. Und priife wie der Stand der Dinge ist. Und ob Bedarfe da sind. Priife das bitte. Evaluiere
an dieser Stelle. Und das priifst du regelmiflig. Einmal im Vierteljahr. Es sei denn, es kommen Dinge
zu Tage, die bearbeitet werden miissen. Aber bitte evaluiere zu UK einmal im Vierteljahr! Das macht
monatlich-, einmal im Vierteljahr, es muss ja auch leistbar sein. Das wire so das. Und wenn sich heraus-
stellt da sind Bedarfe, dann nehme bitte zum Mentor gegebenenfalls-, also such die Beratung und leite
Schritte ein” (X2, Abs. 101).
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In Bezug auf die Uberpriifung von UK auf organisationaler Ebene benennen die Befragten, dass
es eines stetigen und fortlaufenden Prozesses bedarf, im Rahmen dessen in regelmifigen Inter-
vallen die Umsetzung von UK iiberpriift, angepasst und weiterentwickelt wird sowie mégliche
Riickschritte festgestellt werden. Es sei wichtig, nicht ,stehen zu bleiben® (X7, Abs. 65), wie
ein:e Befragte:r verdeutlicht (vgl.10, Abs. 57).

»Aber auch so, dass man immer wieder tiberpriifen muss das, was wir erreicht haben: Halten wir das?
Oder fahren wir wieder zuriick? Und erkennen wir neue Méglichkeiten, die es gibt? Und fithren wir die
auch ein? Das heifit, also es ist ja nicht so: Man erreicht. Alle gut und ruhen sich aus. Dann diirfen Sie
feststellen, das schlift Thnen alles wieder ein“ (X10, Abs. 57).

Der Einsatz von UK-Fachkriften, welche fiir den kompletten Wohnbereich zustindig sind und
im engen Austausch mit Leitungspersonen stehen, wird von einer:einem Befragten besondere
Bedeutung bei der Reflexion des UK-Einsatzes zugemessen. Diese Fachkrifte sollen besonders
auf die Qualitit der UK-Nutzung im padagogischen Alltag achten sowie eine kritische Ausein-
andersetzung mit dem Thema befordern (vgl. X3, Abs. 115).

Um eine einrichtungsweite Evaluation zum Thema UK umzusetzen, werden laut einer:eines
Befragten umfangreiche und sich regelmiflig wiederholende Befragungen angewendet, die u. a.
Erkenntnisse zu den eingeschitzten Kommunikationsbedarfen der Bewohner:innen, ange-
wandte UK-Methoden, Schulungsbedarfe der Mitarbeitenden hervorbringen. Auf diesem Weg
konnen durch ,,Vorher-Nachher-Befragungen® Verinderungen gemessen und analysiert werden

(vgl. X6, Abs. 82; X11, Asb.41).

P - UK bedarfsorientiert einsetzen
Als Ausgangspunkt pidagogischen Handelns wird von den Interviewpersonen der individuelle
Unterstiitzungsbedarf jeder Bewohnerin und jeden Bewohners genannt (vgl. X8, Abs. 122):

»(...) Jeder Lebensweg und Jeder hat einen eigenen, individuellen Hilfebedarf und braucht was Eigenes,
und das, denke ich, ist die spannende Aufgabe, fiir jeden Einzelnen immer was zu stricken oder was zu

konzipieren® (X5, Abs. 38).

Eine:r der interviewten Personen benennt die einrichtungsweite Orientierungen an dem
Konzept der Personenzentrierung als ausschlaggebende Grundlage, um die individuelle Ver-
sorgung der Bewohner:innen mit UK-Hilfsmitteln stirker in den Fokus zu nehmen und dem-
entsprechend individuellere UK-Angebote zu schaffen. Sie:er erkennt, dass im Rahmen dieser
Entwicklung Mitarbeitende ,,mehr machen miissen (X6, Abs. 82). Die Interviewpersonen
schildern weiter, dass die Beriicksichtigung der individuellen Bedarfe, da ,jeder (..) braucht was
eigenes” (X5, Abs. 38), in der Kommunikationsférderung der Bewohner:innen eine pidagogi-
sche Aufgabe sowie gleichzeitig eine Herausforderung fiir jede:n Mitarbeitende:n darstelle (vgl.
X5, Abs. 38; X6, Abs. 82, X8, Abs. 122).

Eine:r der Befragten formuliert es wie folgt:

»Also zum einen das man individuell gucken muss. Also man kann nicht sagen, so wir arbeiten jetzt mit
Piktogrammen. Es ist natiirlich das eine zu sagen, dass es ein Angebot gibt, was fiir alle zuginglich ist
und gleichzeitig gilt es individuell zu gucken wie kommuniziere ich mit dem Einzelnen? Und was muss
ich dem bieten? Oder wie muss ich-, ja, wie gucke ich, dass ich mit ihm in Kontakt treten kann? Und wie
erfahre ich welche Bediirfnisse hat der, welche Interessen hat der? Was méchte er ausdriicken? Ja, also
das ist ein hohes Maf an Individualitit benétige” (X21, Abs. 39).

Grundlage fiir die Realisierung individueller und personenzentrierter Angebote im Bereich der
UK sind nach Aussagen der befragten Personen cine fundierte Diagnostik im Bereich UK, die



185

den Einsatz von UK-Hilfsmitteln verpflichtend dokumentiert, ,,das will ich belegt und doku-
mentiert haben® (X2, Abs. 61), eine Beobachtung der einzelnen Bewohner:innen beinhaltet
sowie deren Einbeziehung in den gesamten Prozess beriicksichtige (vgl. X2, Abs. 61; X18,
Abs. 90). Dabei sollten die Mitarbeitenden vielfiltige Kommunikationshilfen anwenden und
kreativ ausloten, ,was ist denn jetzt gerade passend fiir den Einzelnen® (X21, Abs. 55). Hand-
lungsleitend fiir die Planung und Durchfithrung der Kommunikationsférderung ist stets die
Ausrichtung an den Interessen und Bediirfnissen der einzelnen Bewohner:innen sowie die
Schaffung von niederschwelligen Kommunikationsangeboten, die an den kommunikativen

Fihigkeiten der Bewohner:innen anschlielen (vgl. X7, Abs. 43; X16, Abs. 49).

»War dann halt eben zu gucken: Was fasziniert ihn, weil Kommunikation findet ja nur tiber die Themen
statt, die mich interessieren. Weil, wenn sich jetzt hier zwei Geophysiker tiber irgendwie oder irgendwie
Astrophysiker — noch schlimmer — unterhalten, da wiirde ich auch sagen: ,Wie lange muss ich jetzt hier
noch sitzen?“ Erstmal kénnte ich mich in dieses Thema nicht einklinken, weil ich das tiberhaupt nicht ver-
stehe und dann kommet noch dazu, dass das iiberhaupt nicht mein Interessengebiet ist. Und wenn ich dann
natiirlich in der UK sage: ,,Hey, du sollst sprechen lernen oder du sollst dich verstandigen konnen: Und ihm
dann ein Thema biete, was gar nich seins ist, brauch ich damit nicht anfangen, also werde ich keine Reso-
nanz bekommen. Weil funktioniert ja nicht. Ich will ja nur tiber das reden, was mir auch Spafl macht. Oder
was mich interessiert oder so. Von daher muss man halt eben gucken, wo man dann ansetzt” (X7, Abs. 63).

P - Einbezug der Bewohner:innen

Die Interviewpartner:innen thematisieren unterschiedliche Vorgehensweisen der Mitarbeiten-
den, die eine aktive Mitgestaltung und Mitbestimmung der Bewohner:innen im pidagogischen
Alltag ermoglichen und beférdern sollen.

Grundsitzlich betonen die befragten Personen, dass ihr UK-Verstiandnis tiber das reine Mittei-
len von Abliufen und Vorhaben durch UK-Methoden und Hilfsmitteln hinausgeht. Der Fokus
liegt auf die Realisierung von selbstbestimmtem Handeln der Bewohner:innen mittels der UK.
Dies wird bspw. in der gemeinsamen Gestaltung von Freizeitaktivititen und Beschilderung der
Riumlichkeiten mithilfe von Piktogrammen angewendet (vgl. X1, Abs. 56, 68; X7, Abs. 71; X23,
Abs. 37). Exemplarisch macht ein:e Befragte:r dies an der Gestaltung der Weihnachtstage deutlich:

»(...) Also da geht es darum tatsichlich, mochten die Menschen ihre Weihnachtsgeschenke selber ein-
kaufen oder mochten sie iiberrascht werden? (...) welche Piktogramme gibt es (...) Oder auch zum
Thema Weihnachtsessen, also wollen wir das traditionell oder gibt es Kartoffelsalat mit Wiirstchen? (...)
Also werde ich das jetzt iibernehmen die Bewohner zu befragen um dann im nichsten Jahr wirklich den
Auftrag geben zu kdnnen, (...) Nicht nur, dass ihr einmal fragt und die Bewohner sagen méglicherweise:
Ja. So. Und damit wissen wir aber noch gar nicht, was sie wirklich wollen. Sondern zu gucken, was
brauchen wir fiir so eine Befragung an der Stelle. (...) wie kann ich die Befragung vorbereiten, damit ich
die auch so durchfiihren kann, dass mich sowohl die Bewohner verstehen als dass auch ich tatsichlich
herausfinden kann, was sie sich wirklich wiinschen an der Stelle. Und der zweite Schritt wire dann ja
auch mit den Bewohnern zu besprechen, ok, und wie machen wir das? Was brauche ich von dir? Und
auch da zu gucken wie kann diese Kommunikation funktionieren (X14, Abs. 20).

Hierbei sollten die Bewohner:innen auch in der Gestaltung der entsprechenden Kommuni-
kationshilfen miteinbezogen werden. So schildern die Befragten, dass die Bewohner:innen
Symbole, Piktogramme, Fotos oder Bilder aussuchen, die sie am liebsten nutzen und verstehen
konnen. Fehlt entsprechendes Material wird dieses in Zusammenarbeit mit den Mitarbeitenden
entworfen (vgl. X14, Abs. 20; X7, Abs. 35).

Befragungen werden auch von anderen Interviewpartner:innen als probates Mittel benannt, z.B.
wenn neue Bezugsbetreuer:innen cigenstindig von den Bewohner:innen ausgewihlt werden (vgl.
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Ergebnisse

X23, Abs. 37) oder im Rahmen der Betreuungsplanung die zukiinftige Ausgestaltung der Hilfen
und personliche Ziele festgelegt sowie die Zufriedenheit besprochen werden (vgl. X1, Abs. 56).

Die folgende Abbildung zeigt abschlielend die unterschiedlichen Ausprigungen der UK-spezi-
fischen Basisannahmen zur ,,Natur menschlichen Handelns“ im Kern des Organisationskultur-

modells nach Schein.

S-erlebte Grenzen
in der Umsetzung

von UK
S-UK als S-Fortbildungen
verpflichtender zur Integration von
Auftrag UK-Wissen im Alltag
S-UK einheitliche P-UK
Ubergénge Natur iiberpriifen

P-UK bedarfsorien- menschlichen  P-Orientierung/
tiert einsetzen  Handelns (131) Vorhersehbarkeit
H-UK-férderliche schaffen
Haltung P-niederschwelligen

P-Einbezug Zugang zum
der BW Verstehen schaffen
H-UK als

willklrliches Kriterium
padagogischen Handelns

S
—

Wahrheit/Zeit (166)
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\ des Menschen
\ (86)
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Beziehungen
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Abkurzungen: \

S = Strukturen ﬁw“% o
H = Haltung
P = Praktiken

BW = Bewohner:innen
MA = Mitarbeitende
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Abb. 33: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Basisannahme — Natur menschlichen Handelns und ihre Auspragungen
nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreyégg/Koch (2014, 249 fF.)

9.5.3 UK-spezifische Basisannahme: Natur des Menschen

Im nachfolgenden Kapitel werden die Erkenntnisse zur Grundannahme ,Natur des Menschen®
zusammengefasst — in der Abbildung als grauer Kreis gekennzeichnet.

Innerhalb dieser Grundannahme werden UK-spezifische Basisannahmen dargestellt, die Aussa-
gen iiber das wahrgenommene Menschenbild der Mitarbeitenden in den Einrichtungen wider-
spiegelt. Besonders im Fokus stehen Auffassungen der Befragten iiber die Bewohner:innen, die



187

in ihrer Lautsprache eingeschrinke sind. Wie die Befragten selbst, aber auch ihre Kolleg:innen
die Bewohner:innen wahrnehmen und welche Fahigkeiten sie den Bewohner:innen zu- und
absprechen (z.B. Selbstbestimmung), sind zentrale Aspekte, die dieser Grundannahme zuge-
ordnet werden. Anhand von unterschiedlichen Ausprigungen wird innerhalb der Basisan-
nahme ,Natur des Menschen® eine Haltung erkennbar, die das Grundrechts cines jeden
Menschen auf Kommunikation anerkennt und demnach das pidagogische und professionelle
Handeln in der Einrichtung ausrichtet. Dazugehort auch, ob die Bewohner:innen als
Expert:innen in eigener (Kommunikations-)Sache angefragt und in die Gestaltung ihres Alltags
einbezogen werden.

Dariiber hinaus werden unter dieser
Grundannahme Aussagen zusammen-
gefasst, die erkennen lassen, ob die
Befragten sowie deren Kolleg:innen
sich im pidagogischen Alltag als lern-
bereite Menschen schen und bspw.
die Aneignung von UK-Wissen und
-Kompetenzen als notwendige Voraus-
setzung zur Umsetzung der Belange der

Natur
des Menschen Bewohner:innen erkennen. Welche Auf-

(86) fassung die befragten Personen bzgl. der
Lernbereitschaft von Bewohner:innen
haben, wird ebenfalls in den Blick ge-

nommen.

Anhand von 86 Nennungen wurden un-
terschiedliche Ausprigungen der Basi-

sannahme deutlich. Diese werden unter
Abb. 34: UK-spezifische Basisannahme: Natur des Menschen

nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/
Koch (2014, 249 ff)

folgenden Schwerpunkten beschrieben:

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Haltung (H)“ subsumiert:

e H - UK-forderliche Haltung: Anerkennung Recht auf Kommunikation/positive Erwar-
tungshaltung

e H - Lernen und Lernbereitschaft der Bewohner:innen aus Sicht der Mitarbeitenden:
kommunikative Erfahrungsriume/Steigerung Selbstwirksamkeit/Kommunikationsfihigkeit
als ,,Basiskompetenz® fiir Teilhabe

e H - Lernen und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden: Lernmotivation in Bezug auf die
Aneignung von UK-Wissen und Kompetenzen

e H - UK-Desinteresse: UK-hinderliche Haltung/von individuellen Priferenzen der Mitar-
beitenden abhingig

¢ H - Anerkennung von Autonomie im Rahmen von UK: Akzeptanz von Forderungsabbrii-
chen, Verweigerung der Nutzung von Kommunikationshilfen

¢ H - Bewohner:innen als Expert:innen in eigener Sache: Einbezug der Bewohner:innen in
alltagliche sowie einrichtungsweite Entscheidungen
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Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Strukeur (S)“ subsumiert:

e S — motivierende Lernbedingungen fiir Mitarbeitende: Entlastung von parallellaufenden
Anforderungen, Freiheiten fiir individuell interessante Themen

e S — Einbezug des Umfelds: Zusammenarbeit verschiedener Akteur:innen im Umfeld der
Bewohner:innen zur Optimierung der Kommunikation

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Praktiken (P)“ subsumiert:
o P - Individualitit der UK-Angebote: bedarfsorientierte Gestaltung der UK-Férderung

Ergebnisdarstellung

H - UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

Unter dem Thema UK-forderliche Haltung wurde zunichst deutlich, dass sich in erster Linie eine
Haltung der Befragten sowie ihrer Kolleg:innen im Umgang mit den Bewohner:innen skizzieren
lasst, die von einem intensiven Bemiihen und Interesse geprigt ist, den:die Bewohner:in verstehen
zu wollen, ,Will ich wirklich wissen, was der Mensch mit Behinderung sich denkt, méchte, fiihle,
mir zur Verfiigung stellt“ (X4, Abs.79), und ihre individuellen Bediirfnisse und Bedarfe sowie
potenziellen Entwicklungsschritten in den Mittelpunkt UK-spezifischer Uberlegungen stellt (vgl.
X4, Abs. 79; X9, Abs. 74; X10, Abs. 43, 59; X14, Abs. 36; X18, Abs. 88; X21, Abs. 89).

Der Ausgangspunke dieses Bemiihens ist nach Aussagen der Befragten die Anerkennung des
Grundrechts eines jeden Menschen auf Kommunikation und das damit einhergehende Ziel,
den Bewohner:innen ein Leben in Selbstbestimmung und Teilhabe zu erméglichen (vgl. X1,
Abs. 50; X15, Abs. 39; X18, Abs. 88; X21, Abs. 89):

»=Kommunikation ist einfach so wichtig, um Bediirfnisse zu duflern. Um teilhaben zu konnen. Um dabei
sein zu konnen (X15, Abs. 39).

,Und das ist auch das was unterstiitzte Kommunikation fiir mich einfach auszeichnet. Jemanden unter-
stiitzen, indem dass er Wiinsche duf8ern kann, dass er sich im Alltag zurechtfindet und viele andere
Facetten. (lacht) Und nicht unbedingt, das ist aber auch eine Haltung. Ich weif3, dass das ein Grund-
recht auf Kommunikation gibt. Aber meine Haltung ist nicht das Grundrecht, sondern meine Haltung
ist das, ich méchte den Menschen verstehen. Und ich méchte auch mit dem Menschen gegeniiber in
cinen Dialog kommen. Und Dialog heifit fiir mich nicht unbedingt nur Sprache* (X18, Abs. 88).

Zur Umsetzung dieser Grundprimissen wird die unabdingbare Realisierung alternativer Kom-
munikationswege als Voraussetzung dafiir geschen (vgl. X14, Abs. 34; X18, Abs. 88; X21,
Abs. 89). So betont eine:r der Interviewpartner:innen, dass ,wenn es keine UK gibe, man ja gar
nicht miteinander kommunizieren kénne“ (X9, Abs. 88).

Fir den gesamten Prozess der Kommunikationsgestaltung unterstreichen zwei der
Interviewpartner:innen die Notwendigkeit einer positiven Erwartungshaltung gegeniiber den
Bewohner:innen sowie ,,Spielraum [zu] lassen” (X22, Abs. 67), um Bewohner:innen Kommu-
nikationsversuche tiberhaupt zeigen lassen zu kénnen (vgl. X9, Abs. 156):

»Wenn ich da was, also auch wirklich positive Riickmeldung erwarte und nicht schon vorher denke: Nee
da kommt sowieso nichts. Ich glaube das ist fiir mich die Hauptarbeit, die ich hier tue, immer wieder.
Also Menschen zu sagen, unterschitzt doch Menschen nicht. Unterschitzt doch euer Gegeniiber nicht
(...) Erwartet es doch und kitzelt es doch raus und geht nicht erst davon aus da ist nichts und da kommt
sowieso nichts. Das ist forderlich, und davon bin ich zutiefst iiberzeugt” (X4, Abs. 79).

H - Lernen und Lernbereitschaft der Bewohner:innen aus Sicht der Mitarbeitenden
Damit sich die Bewohner:innen als lernfihige Menschen wahrnehmen und entfalten konnen,
braucht es nach Aussagen der Mitarbeitenden die Eréffnung von Erfahrungsriumen und Lern-
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gelegenheiten sowie die entsprechende befihigende Unterstiitzung von Seiten der Mitarbeiten-
den. Die Mitarbeitenden erliutern, dass es fiir Bewohner:innen hiufig schwer ist, Forderungen,
Wiinsche o.A. zu kommunizieren, da sie dahingehend noch nicht genug Lernméglichkeiten
hatten und ,die [Erginzung Verfasserin: Bewohner:innen] erst mal in dem Gewohnten verhaf-
tet sind“ (X1, Abs. 94). Werden den Bewohner:innen Gelegenheiten erdffnet, alternative Kom-
munikationswege zu erproben und erfahren sie Unterstiitzung in dieser Erprobung, nehmen die
Mitarbeitenden die Bewohner:innen interessiert und motiviert wahr, diese Angebote zu nutzen

(vgl. X1, Abs. 94; X16, Abs. 51).

»Wir haben allerdings einige Projekte hier durchgefiihre, die gezeigt haben: Wenn man den Betreuten
neue Méglichkeiten eréffnet, dann ergreifen sie diese auch und wissen diese auch zu schitzen. Sie hitten
sie aber vorher nicht sozusagen als Forderung artikulieren kdnnen® (X16, Abs. 51).

Gleichsam fordern sie von den Bewohner:innen die Bereitschaft und Offenheit, sich fiir solche
Lernprozesse zu 6ffnen, ,lernen mit zu gehen® (X1, Abs. 94) und diese in Zusammenarbeit ziel-

orientiert zu gestalten (vgl. X1, Abs. 94; X3, Abs. 71; X23, Abs. 96).

»Die brauchen erst mal Offenheit, sich drauf einzulassen. Und was es dann auch manchmal erforderlich
machg, sind eigene Anstrengungen. Und sich von ersten Misserfolgen nicht sofort riickwerfen zu lassen.
(...) Also auch die sind gefordert. Die miissen sich auch selbst anstrengen. (...) Ja, Du musst auch selbst
investieren und Dich von Riickschligen nicht sofort entmutigen lassen, sondern, ja. Und das braucht es.
Ohne cine Anstrengung geht es nicht. Und dann muss man auch sagen: Wenn es die Bereitschaft nicht
gibt, dann kann man es lassen. Das ist also-. Da hab es auch manchmal gute Griinde fiir geben, warum,
wieso nicht. Aber es braucht auch die cigene Anstrengung” (X10, Abs. 91).

Eine:r der interviewten Personen iuflert, dass durch den erhdhten Einsatz von alternativen
Kommunikationsméglichkeiten die Bewohner:innen sich mit der damit einhergehenden Ver-
antwortung vertraut machen sollten:

»Genau, der Auftrag ist: mutig sein. Weil es gibt ja auch bei ganz vielen ilteren Bewohner einfach diesen
Teil, dass die erst mal in dem Gewohnten verhaftet sind, wie das bei uns auch ist. Wie bei jedem. Also es
ist ja nicht nur ein Lernprozess auf Seite der Mitarbeitenden, sondern auch auf Seiten der Bewohner, ist
es ja genauso ein Lernprozess. So. Weil wenn ich jetzt auf ecinmal gefragt werde, komme ich [Erginzung
Verfasserin: der:die Bewohner:in] natiirlich auch in eine Verantwortung, die ich vorher so nicht erlebt
habe. Die ich vielleicht genauso hatte, aber die ich vorher so nicht erlebt habe. So. Und da muss ich auch
lernen, mit umzugehen* (X1, Abs. 94).

Erweisen sich solche Lernprozesse, in denen alternative Kommunikationswege gelernt wer-
den, als erfolgreich, beobachten die Mitarbeitenden eine Steigerung der Selbstwirksamkeit
der Bewohner:innen, ein ,Zugewinn, (...), wenn er [Erginzung Verfasserin: Beweohner:in]
selber was machen kann® (X6, Abs. 70). So éffnen sie sich fiir weitere Erfahrungs- und Lern-
riume (z. B. im sozialen Miteinander), ,,dass sie fiir sich sofort eine Wirksamkeit spiiren” (X10,
Abs. 51) kénnen und sich selbst als selbstbestimmt Handelnde:r erleben (vgl. X6, Abs. 70; X10,
Abs. 51). Weiterhin stellen die Mitarbeitenden durch eine erfolgreiche Kommunikationsférde-
rung bisher verborgene kognitive Potentiale zur Realisierung von Selbstbestimmung in anderen

Lebensbereichen der Bewohner:innen fest (vgl. X6, Abs. 46).

»Das ist was, wo wir bei vielen die tolle Erfahrung gemacht haben, die einigermaf8en tiber Verbalsprache ver-
figen, aber einen Unterstiitzer sich gewiinscht haben. Dass die beim zweiten Mal gesagt haben: Nein, brau-
che ich nicht. Ich kann selber sagen, was ich will. Also das sind so Sachen, die wir erleben. Wo wir Bewohner
haben, die ganz stolz berichten: Ich darfjetzt selber entscheiden, wo ich wohne. Und solche Sachen. So. Und
was fiir die ja cinfach ein riesen Zugewinn ist. Aber muss man halt eben auch lernen” (X1, Abs. 94).
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Die Mitarbeitenden beschreiben, dass sie anhand solcher Beobachtungen erkennen, dass Kom-
munikationsfihigkeit eine ,,Basiskompetenz® (X6, Abs. 46) fiir Teilhabe und selbstbestimmtes
Leben ist und das Recht auf Kommunikation, deren Erméglichung und Férderung fir jeden
Menschen anzuerkennen ist.

Entgegen der genannten Aussagen, die den:die Bewohner:in als selbstbestimmten und lern-
fihigen Menschen anerkennen, stehen Aussagen der befragten Personen, die Annahmen iber
eine eingeschrinkte Lernfihigkeit der Bewohner:innen verdeutlichen. Mitarbeitende sechen im
Angebot UK bisweilen eine intellektuelle Uberforderung. Auch wird bspw. selbstbestimmte
Entscheidungsfindung als zu komplexe Anforderung eingeschitzt. Aufgrund eingespielter und
tiber Jahre gefestigter Kommunikationsweisen wird manchen Bewohner:innen das Erlernen
neuer Kommunikationskompetenzen zudem nicht mehr zugetraut:

»Und man braucht nicht, glaube ich nicht, wenn jemand 40 Jahre zuhause gewohnt hat und dann die
Eltern verstorben sind und der in unsere Einrichtung kommt, ich glaube nicht, dass dann UK richtig
noch was bringt. Weil, der bringt seine Eigenschaften von zuhause aus mit (...)* (X9, Abs. 90).

H - Lernen und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden

Die interviewten Personen benennen, dass es eine grundsitzliche Bereitschaft, Offenheit und
Motivation der Mitarbeitenden braucht, sich ,bereit und interessiert [zu] zeigen, sich in die-
sem Feld weiterzuentwickeln (X20, Abs. 111) und somit sich Fachwissen und Kompetenzen
im Bereich UK anzueignen, um im padagogischen Alltag den Bewohner:innen Kommunikati-
onsmdglichkeiten erdffnen und bereitstellen zu kénnen (vgl. X7, Abs. 75; X9, Abs. 200; X11,
Abs. 60; X12, Abs. 108; X13, Abs. 25; X20, Abs. 111; X21, Abs. 105, 155).

»(...) Und insofern ist es wichtig, dass wir uns Mitarbeiter Gedanken dariiber machen, wie gelingt das
unserem Bewohnern. Und das zu entwickeln. Und da zu gucken. Menschen mitzunchmen, zu beteili-

gen. Das kann hale vielfiltig sein” (X15, Abs. 39).

Es braucht das spezifische UK-Wissen, um individuelle Bedarfe erkennen zu kénnen,
Bewohner:innen bedarfsorientiert in der Kommunikation férdern und begleiten zu kénnen
und mit jedem:jeder einzelnen der Bewohner:innen iiber diese alternative Kommunikations-
wege kommunizieren zu konnen. Dafiir miissen die Mitarbeitenden auch die Bereitschaft zei-
gen, bereits erlernte, hiufig schr individuelle Kommunikationsformen der Bewohner:innen zu
erlernen. Die befragten Interviewpersonen sagen auch, dass sich jede:r Mitarbeitende selbst
motivieren muss, um sich auf diese Lernprozesse einzulassen, es geht darum, sich ,,das zu eigen
zu machen” (X13, Abs. 53) (vgl. X7, Abs.75; X14, Abs. 52; X22, Abs. 65; X23, Abs. 33;).
Dabei stellt ein:e Befragte:r fest, dass iltere Mitarbeitende sich deutlich schwerer tun, Neues zu
erlernen, wihrend jiingere Mitarbeitende selbstverstindlicher und offener neuen Lernméglich-
keiten gegeniiberstehen (vgl. X17, Abs. 50).

Dariiber hinaus betonen die befragten Personen, wie wichtig ihnen die Gestaltung ecines
gemeinsamen Lernprozesses mit den Bewohner:innen ist und sie Vieles im Bereich der UK von

den Bewohner:innen lernen (vgl. X14, Abs. 46):

»(...) dass die uns viel zeigen, dass sie viel bekommen, von uns auch und dass es ein Miteinander ist. Und
dass wir voneinander lernen, gegenseitiges Lernen® (X19, Abs. 67).

Ebenso offen sollen sich die Mitarbeitenden gegeniiber UK-spezifischen Beratungsangeboten
und Hilfestellungen von den UK-Beauftragten der Einrichtung zeigen (vgl. X7, Abs. 75; X9,
Abs. 200, X21, Abs. 155).
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H - UK-Desinteresse

Fiir manche Mitarbeitende stehen ,,s0 viele andere Dinge einfach im Fokus“ (X17, Abs. 88) im
pidagogischen Alltag (vgl. X17. Abs. 88) und interessieren sich daher weniger fiir UK. Es ist
laut Aussage der Befragten von individuellen Priferenzen der Mitarbeitenden abhingig, ob sie

sich zum Thema UK schulen und weiterbilden oder nicht (vgl. X5, Abs. 73):

»Ja, es ist ja auch immer eine Frage, ob die Mitarbeiter sich fiir das Thema interessieren. Ja, das ist so,
wie bei allen Themen, einige interessieren sich dafiir, die machen auch da was, die haben Ideen, kreative
Ideen, einige machen das nach, was andere machen, und ein Drittel macht nichts* (X17, Abs. 73).

Dabei benennt eine:r der befragten Interviewten, dass eine Haltung, ,,die cher der unterstiitz-
ten Kommunikation entgegensteht® (X14, Abs. 42), nicht nur Auswirkungen auf den:die
Bewohner:in hat, sondern auch auf das individuelle Umfeld der Bewohner:innen und das Team,
in dem der Mitarbeitende verortet ist (vgl. X14, Abs. 38, 42).

H - Anerkennung von Autonomie im Rahmen von UK

Die Interviewpartner:innen beschreiben, dass sie manchmal Férderméoglichkeiten und Optimie-
rungschancen im Bereich der UK erkennen, welche aber von den Bewohner:innen abgelehnt
werden, im Sinne von ,die akzeptiert das Ding nicht” (X21, Abs. 79). Die Bewohner:innen pri-
ferieren bisweilen andere Wege der Kommunikation, die dann von den Mitarbeitenden zu res-
pektieren sind, wenngleich jene sich durch andere Methoden einen gréfSeren Erfolg versprechen.
Ebenso verhilt es sich mit dem Abbruch von Forderprozessen oder/und der Verweigerung der
angebahnten Kommunikationshilfe. So betont eine:r der interviewten Personen, dass eine:r der
Bewohner:innen ,,das Ding [Erganzung Verfasserin: Talker] am Wochenende verstecke, wir soll-
ten da nicht drauf sprechen” (X22, Abs. 71). Ein benannter Grund dafiir ist, dass in den befragten
Einrichtungen erwachsene Menschen leben, die tiber Jahre hinweg unterschiedliche Erfahrungen
mit eingeschrinkten Zugingen zur Kommunikation gemacht haben. Haufig sind es tber Jahre
hinweg individuell eingetibte Kommunikationsformen, ,eingespielte Muster* (X11, Abs. 56) bzw.
seingeschliffene Wege* (X6, Abs. 74), die die Bewohner:innen nicht verindern wollen, und die
Motivation, sich umfassender mitteilen zu wollen, stark zuriickgegangen ist (vgl. X2, Abs. 91; X6,
Abs. 74; X11, Abs. 56, X16, Abs. 79; X17, Abs. 48; X21, Abs.79; X22, Abs. 71). Eine befragte
Person betont besonders, dass die UK-Férderung letztendlich ein Angebot ist, welches die Mitar-
beitenden machen kénnen und bei dem die Bewohner:innen eigenstindig entscheiden diirfen und
sollen, ob sie dies annehmen wollen oder nicht (vgl. X11, Abs. 56).

»(...) Also da, wo der Mensch das ablehnt, lehnt er das ab. Da werden wir ihm ja auch nichts aufzwingen
kénnen“ (X2, Abs. 91).

Dariiber hinaus wird von den Interviewpartner:innen, insb. bei den Bewohner:innen im Seni-
orenalter, eine Ablehnung alternativer Kommunikationshilfen - wie z.B. Piktogrammen,
Symbolen oder Bildern — beobachtet, die es von Seiten der Mitarbeitenden anzuerkennen gilt.
Bewohner:innen im hohen Alter erleben durch den Einsatz von solchen Hilfsmitteln, dass sie
sich in ihrer Wiirde herabgesetzt fiihlen:

»Unsere Klientel fihle sich verdppelt. Also, wenn die mit solchen Bildchen arbeiten sollen, dann fithlen
die sich degradiert. Also das nimmt Wiirde, das nimmt Rolle. So. Das kann ich gut nachvollzichen
dieses Argument, dass das so wahrgenommen wird, dass sich da alten Menschen sozusagen verniedlicht
fithlen. Ich konnte doch mal lesen. Ich konnte doch mal ordentlich sprechen. Jetzt brauche ich solche
Bildchen® (X12, Abs. 159).

Besonders Bewohner:innen, die im AUW-Bereich leben, fithlen sich nach Angaben der befrag-
ten Personen durch den Einsatz von Kommunikationshilfen hiufig auf das Intelligenzniveau
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eines Kindes degradiert. So berichten Befragte von Reaktionen wie z. B. ,Ich bin doch hier nicht
im Kindergarten® (X8, Abs. 132) oder ,dann denkt der ich bin doof “ (X15, Abs. 43). Viele der
genutzten Piktogramme, Symbole oder Bilder helfen zwar fiir eine Orientierung im Alltag, sind
ihrer Ansicht nach aber dennoch kindlich gehalten, sodass die Bewohner:innen diese ablehnen,
insb. diejenigen, die iiber Lese- oder/und Schreibkompetenzen verfiigen (vgl. X8, Abs. 103,
132; X15, Abs. 43; X17, Abs. 48; X20; Abs. 105).

H - Bewohner:innen als Expert:innen in eigener Sache

Neben der Eroffnung von Mitgestaltungsmoglichkeiten fiir Bewohner:innen im Rahmen der Orga-
nisation und Gestaltung des Wohngruppenalltags verdeutlichen die Befragten die Einbezichung
von Bewohner:innen anhand der Teilnahme an Sitzungen, um ,,deutlicher zu sagen, was sie wollen
oder auch nicht wollen und auch einfordern” (X11, Abs. 50). Sie betonen, dass Bewohner:innen
mit Kommunikationsbeeintrichtigung wahrscheinlich niche alles verstehen werden, jedoch schon
die Teilnahme an sich den Bewohner:innen vermitteln soll, dass sie ein wertgeschitztes Mitglied
dieser Sitzungen sind, wie eine:r Befragte:r betont, ,jeder hat da seinen Part” (X4, Abs. 89), sowie

ein Mitsprache- und Mitwirkungsrecht haben (vgl. X4, Abs. 89, X14; Abs. 20, X19, Abs. 37):

»(-..) Und ich habe das schon so oft mitgekriegt, wenn jemand in irgendwelchen Sitzungen dabei war oder ist
und hinterher denkt man, der hat doch gar nichts verstanden (...) wichtig ist nicht, habe ich alles verstanden.
Ich bin sicher, dass das nicht immer so ist. Sondern wichtig ist: Ich bin wertgeschétzt genug, dass ich damit
drin sitze. Und ich darf theoretisch erst mal alles wissen. Und unter Umstinden bringe ich sogar noch an
irgendeiner Stelle was ein, wo alle denken: Oh, haben wir gar nicht dran gedacht. (...)“ (X4, Abs. 89).

Dariiber hinaus wird benannt, dass bei der Nutzung von Methoden der UK in Alltag und
Offentlichkeitsarbeit (z. B. bei der Gestaltung einer Homepage) die Mitwirkung bei der Gestal-
tung und die kritische Priifung der Verstiandlichkeit durch die Bewohner:innen duf8erst wichtig
ist (vgl. X3, Abs. 123; X11, Abs. 50, X20, Abs. 91).

S - motivierende Lernbedingungen fiir Mitarbeitende

Nach Aussagen der interviewten Personen braucht der:die Mitarbeitende geniigend Entlastung
im padagogischen Alltag, um sich neueren Themen - wie z. B. der Aneignung und Umsetzung
von UK - widmen zu kénnen:

»(...) Ich glaube, was man aber immer gut in den Blick nehmen muss, auch in meiner Rolle: Die Leute
nicht zu tberfordern. Denn auch Prozesse, die gerade in der Einrichtung laufen, so wie ich jetzt einfach
im Verlauf zu der Erfahrung gekommen, dieses Jahr geht da nicht so viel, weil einfach so viele andere The-
men die Leute beschiftigen. Ich glaube, das ist einfach auch klug, das mit in den Blick zu nehmen und da
auch Verstindnis fiir zu haben. Denn (..) ich erreiche nichts, wenn ich (..) ich glaube, man muss auch gut
gucken, wie verkaufe ich das Thema oder wie bringe ich das an den Mann? Ich denke, man erreicht nichts,
wenn man immer einen oben draufsetzt oder wenn man (..) irgendwo was vermitteln will wo iiberhaupt
gar keine Offenheit (..) wo man was reinschiitten will in ein Glas was schon voll ist“ (X6, Abs. 108).

Eine:r der befragten Personen betont, dass die Arbeit in einer Komplexeinrichtung mit vielerlei
parallellaufenden Anforderungen verbunden ist. Dazu zihlen z.B. die Umsetzung neuer Regu-
larien, die Befolgung von Dienstanweisungen sowie der Umgang mit stetigen Verinderungspro-
zessen. Da UK seiner:ihrer Auffassung nach ein ,Baustein von zig Bausteinen® (X17, Abs. 76) in
der Summe der Anforderungen ist, gilt es, die Mitarbeitenden nicht zu ,verheizen® (X17, Abs. 76)
und demnach nicht zu iiberfordern, damit iiberhaupt cine Lernbereitschaft bestehen bleibt.

Als forderlich benennen die Befragten die Gewihrung von Offenheit und Freiheit dahinge-
hend, sich zunichst Teilbereiche der UK aneignen zu kénnen und nach eigenem Ermessen ent-
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scheiden zu konnen, welche der Methoden im pidagogischen Alltag relevant sind (vgl. X11,
Abs. 35; X14, Abs. 44; X16, Abs. 71).

,»Und dazu gehort fiir mich auch automatisch, dass Mitarbeiter das Gefiihl (..) und auch erleben miissen,
dass sie auch selber selbstbestimmt handeln diirfen. Wer sich gegingelt fiihle, wird auch demjenigen, den
er betreut vielleicht weniger Spielraum geben® (X11, Abs. 35).

Zudem zeigen sich erlebte ,Erfolgserlebnisse (X2, Abs. 73) in der Umsetzung von UK als unter-
stiitzende Komponente, die die Anwendung und weitere Umsetzung von UK vorantreibt. Kon-
kret benennen die Interviewpartner:innen sog. ,Leuchtturmprojekte (X1, Abs. 82), die durch
eine erfolgreiche Zusammenarbeit mehrerer Mitarbeitender ihren gelungenen Abschluss gefun-
den haben (vgl. X1, Abs. 82), oder gelungene individuelle UK-Férderungen, welche erfolgreich
umgesetzt wurden (Vgl. X2, Abs. 73, X15, Abs.79). Manche Mitarbeitende brauchen solche
Erfolgserlebnisse, damit sie den Nutzen des Einsatzes von UK erkennen (vgl. X2, Abs. 57).

S - Einbezug des Umfelds

Von den Angehérigen der Bewohner:innen wird laut Aussage der Befragten erwartet, dass sie
sich aktiv an der Kommunikationsférderung und somit an der Nutzung von UK beteiligen.
Hins. der Anwendung von UK-Hilfsmitteln erwarten die interviewten Personen, dass diese
auch einheitlich von den Angehérigen mitgenutzt werden und nicht jede:r im Umfeld auf
andere Kommunikationssysteme zurtickgreift. Dabei sprechen die Befragten die Bedeutung der
Zusammenarbeit zwischen der Einrichtung, den Angehérigen und den Bewohner:innen an,
wenn es z. B. um die Beantragung von Kommunikationsgeriten geht (vgl. X11, Abs. 82).

»(..) wenn wir iiber UK sprechen, hitte ich das so gerne, dass das nicht nur auf den Menschen, auf den
Mitarbeiter bezogen so bleibt, sondern so eine Vereinheitlichung, dass auch die Angehérigen mit-, also

dass der UK grofer gedacht wird“ (X2, Abs. 109).

Eine:r der befragten Personen weist darauf hin, dass es ,,ilteren” Angehorigen (meist die Eltern)
oftmals schwerer fillt, diese Erwartungen zu erfiillen. Zu der Zeit, als ihre Kinder in die Einrich-
tung einzogen, war keine weitere Zusammenarbeit mit Angehorigen vorgesehen und gewiinscht
(X1, Abs.78). Dieser Ansatz steht dem heutigen Anspruch, sich aktiv in die Begleitung der
Menschen mit Behinderungen einzubringen — wie dies auch fiir gelingende UK-Nutzung belegt
ist — diametral entgegen.

Von den Mitarbeitenden, die im engen Kontakt zu den Bewohner:innen stehen, wird von einer:m
der befragten Personen erwartet, dass sie sich bereichsiibergreifend (z.B. Wohnen, Werkstatt)
untereinander zu den individuell genutzten Kommunikationssystemen der Bewohner:innen
austauschen. Dariiber hinaus sollen sie relevante Akteur:innen im Umfeld der Bewohner:innen
(gesetzliche Betreuung, Angehorige, Freund:innen) sowie den:die Bewohner:in selbst dazu einla-
den und so als Netzwerker:innen wirken. Durch einen gemeinsamen Austausch soll eine méglichst
barrierefreic Kommunikation fiir die Bewohner:innen erméglicht werden (vgl. X10, Abs. 41,47).

P - Individualitit der UK-Angebote
Ausgangspunke fiir eine UK-Forderung miissen nach Angaben der interviewten Personen die
Bewohner:innen mit ihren unterschiedlichen Fihigkeiten, Kompetenzen und Bedarfen sein

(vgl. X2, Abs. 39; X7, Abs. 75; X15, Abs. 79).

»Ich glaube einfach, dass UK grundsitzlich was Individuelles ist und dass da jeder Mensch was Indi-
viduelles braucht. Und da miissen wir uns einfach auf den Weg machen und gucken, was heifit das fiir
Personenname 7?2 Und fiir Personenname 8 heifit, dass was Anderes. Und da miissen wir noch mehr hin,

finde ich“ (X6, Abs. 94).
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Sie werden von den Interviewpartner:innen als ,, Auftraggeber” (X7, Abs.75) fiir den Verlauf
seiner:ihrer Kommunikationsférderung wahrgenommen, sodass ,der [Erginzung Verfasse-
rin: Bewohner:in] mit seinem Bedarf (...) vorgibt, was notwendig ist“ (X7, Abs. 75) (vgl. X10,
Abs. 51). Dbzgl. konkretisiert eine:r der Befragten, dass die entsprechenden UK-Angebote dieser
Individualitit entsprechen miissen (vgl. X22, Abs.71) und die Mitarbeitenden daher flexibel in
der Anwendung verschiedener Kommunikationsformen sein sollten (vgl. X2, Abs. 39).

Ein:e weitere:r Befragte:r benennt die zukiinftige Ausrichtung der Einrichtung an dem Konzept
der ,,Personenzentrierung® (X6, Abs. 124) als eine Entwicklung, die die Relevanz von individuel-
len Forderungen und Unterstiitzung im Bereich der UK bestirken kann und damit die Realisie-
rung von Teilhabe in individuellen Lebenslagen ,,stirker in den Mittelpunkt riicke* (X6, Abs. 96).

»Weil einfach auch im Sinne der Personenzentrierung ist das Thema fiir mich eines der fordersten, weil es
so ganzheitlich mit allem was mit Teilhabe zu tun hat, so verbunden ist. Denn wie kann man Teilhaben
ohne sich mitteilen zu kénnen, das geht ja schon tiberhaupt gar nicht. Genau! (X6, Abs. 124).

Die folgende Abbildung zeigt abschlielend die unterschiedlichen Ausprigungen der UK-spezi-
fischen Basisannahmen zur ,Natur des Menschen® im Kern des Organisationskulturmodells
nach Schein.
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Abb. 35: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Basisannahme — Natur des Menschen und ihre Ausprigungen nach
Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 F.)
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9.5.4 UK-spezifische Basisannahme: Natur sozialer Beziechungen

Im Folgenden liegt der Fokus der Darstellung auf UK-spezifischen Basisannahmen zum Grund-
thema ,,Natur sozialer Bezichungen® — in der Abbildung 36 als grauer Kreis gekennzeichnet.

Im Rahmen der Basisannahmen zur
»Natur sozialer Bezichungen® steht die
Bezichung zwischen den Mitarbeiten-
den und den Bewohner:innen im Fokus.
Einerseits zihlen dazu Annahmen, wel-
che den Aufbau und die Gestaltung von
Bezichungen zwischen Bewohner:innen
mit eingeschrinkten Kommunikations-
méglichkeiten und den Mitarbeitenden

beinhaltet. Andererseits werden Annah-

Natur
sozialer
Beziehungen

(56)

men codiert, welche die Abhingigkeit

der UK-nutzenden Bewohner:innen
von sprechenden Mitarbeitenden the-
matisieren. In der Kommunikation
zwischen sprechenden und kaum- oder
nichtsprechenden Personen lassen sich

Abb. 36: UK-spezifische Basisannahme: Natur sozialer Besonderheiten der GespriChSSituation
Bezichungen nach Schein (2010) in Anlchnungan ~ feststellen, welche eine atypische Rollen-
Schreydgg/Koch (2014, 249 F) verteilung den Gesprichspartner:innen

zukommen lassen, in der die kaum- oder
nichtsprechende Person deutlich abhingiger vom Sprechenden ist als in einer Kommunikation
zwischen zwei sprechenden Personen (s. Kap. Theorie). Die Besonderheiten der Gesprichssitu-
ation zeigen sich im Rahmen der Basisannahmen zur ,,Natur sozialer Bezichungen®.

Anhand von 56 Nennungen wurden unterschiedliche Ausprigungen der Basisannahme deut-
lich. Diese werden unter folgenden Schwerpunkten beschrieben:

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Haltung (H)“ subsumiert:

o H - Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden: Ressourcenknappheit, hinderliche Ein-
stellungs- und Wissensbarrieren

e H - Bewohner:in unabhiingig von Mitarbeitenden machen: Anerkennung und Nutzung
individueller Kommunikationshilfsmittel

o H - Konfliktpotenziale durch UK: erhohter Betreuungsaufwand, Chancen und Méglich-
keiten der Konfliktreduktion durch die Bereitstellung alternativer Kommunikationsméglich-
keiten

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Praktiken (P)“ subsumiert:
e P - UK als ein Weg, Bezichung zu gestalten: Hilfsmittel der UK als Unterstiitzung einer
gelingenden Bezichungsgestaltung

Ergebnisdarstellung

H - Bewohner:in ist abhiingig von Mitarbeitenden
Verschiedene Aussagen der Befragten lassen auf Abhingigkeitsverhiltnisse unterschiedlicher
Ausprigung zwischen Mitarbeitenden und Bewohner:innen mit Kommunikationsbeeintrich-
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tigungen schliefSen. Eine:r der Befragten fiithrt an, dass die Bewohner:innen auf Betreuung und
Unterstiitzung in ihrer Alltagsfiihrung angewiesen sind und damit per se cine Abhingigkeit
zwischen Bewohner:innen und betreuenden Mitarbeitenden gegeben ist, ,ich [Erginzung
Verfasserin: Bewohner:in] bin auf den Betreuer angewiesen, der mich durch den Tag bringt*
(X10, Abs. 51). Gleichzeitig weist diese:r Befragte darauf hin, dass die Betreuung durch eine:n
einzelne:n Mitarbeitende:n von Vorteil fiir Bewohner:innen mit Kommunikationsbeeintrich-
tigung sei, da sie dadurch abhingig von lediglich einer Person sind. Die fluktuierende Mitar-
beiterschaft, insb. im Wohngruppenkontext, eréffne wiederum den Kontakt zu mehreren
Kommunikationspartner:innen, so betont eine:r der Befragten, ,das Leben ist ein bisschen viel-
filciger, bunter” (X10, Abs. 39).

Der Einsatz von Methoden und Hilfsmitteln der UK im padagogischen Alltag hingt laut Aus-
sage der befragten Person von den betreuenden Mitarbeitenden ab. Ob Mitarbeitende einen
UK-Bedarf feststellen, ob Ideen zur UK-Forderung vorhanden sind sowie ob zeitliche Ressour-
cen fiir die Umsetzung von UK zur Verfiigung gestellt werden oder diese im pidagogischen
Alltag vom Mitarbeitenden einplant werden, sind Komponenten, die dabei eine Rolle spielen
(Vgl. X8, Abs. 122; X13, Abs. 55; X18, Abs. 128; X20, Abs. 93).

Zu wenig Zeit zeigt sich auch in anderen angefiihrten Beispielen als Faktor, der das Abhin-
gigkeitsverhiltnis verdeutlicht. So benennt eine:r der befragten Personen, dass Aussagen der
Bewohner:innen von Seiten der Mitarbeitenden hiufig zu schnell interpretiert werden und
dabei verfilschte Aussagen angenommen werden (vgl. X14, Abs. 20). Interviewpartner:innen
duflern auch, dass die Kommunikationsfithrung aufgrund von fehlender Zeit vollstindig vom
Mitarbeitenden iibernommen wird und die Mitarbeitenden dazu neigen, ,,dann schnell zu iiber-
nehmen. Ich mach das mal eben schnell fiir dich“ (X17, Abs. 68) und fiir den:die Bewohner:in
antworten (vgl. X18, Abs. 118).

Werden Bewohner:innen hingegen mit ausreichend Zeit und Geduld in Gespriche einbezogen
und werden aktiv Nachfragen zu Themen gestellt, benennt eine:r der Befragten, dass sich die
Bewohner:innen auffillig freuen. Dies zeigt ihrer:seiner Meinung nach ein deutliches Abhin-
gigkeitsverhiltnis zwischen Bewohner:innen und Mitarbeitenden (vgl. X4, Abs. 89, X14,
Abs. 20).

Weiterhin zeigt sich laut Aussagen der Interviewpartner:innen, dass Bewohner:innen — insb.
bei einer Ein-zu-eins-Betreuung — abhingig von vorherrschenden Einstellungs- und Wissens-
barrieren sind (X2, Abs. 57; X4, Abs. 57; X6, Abs. 72, 98; X10, Abs. 35; X19, Abs. 43, X21,
Abs. 75). Diese zeigen sich bspw. in folgenden exemplarischen Aussagen der Mitarbeitenden,
welche von den Befragten benannt worden sind:

~Wieso? Ich versteh die doch. Warum muss ich ihr jetze die Mithe machen, dass sie das lernt? (X2,
Abs. 57)

»Ich kenn den ja schon ewig, der muss nur ,mmmh‘ mach, und dann weif} ich der muss zur Toilette*
(X4, Abs. 57).

»lch weifd schon, was die trinken méchte. Ich. Hab ihr da mal was gezeigt vor fiinf Jahren (X6, Abs. 72).
»Du kannst das jetzt nicht richtig duf8ern, aber ich weiff was fiir dich gut ist“ (X10, Abs. 35).

Uber Jahre eingespielte Kommunikationswege und Abliufe im Wohngruppenalltag, feh-
lende zeitliche Ressourcen sowie daraus resultierende rigide Einstellungen gegeniiber den
Bewohner:innen fithren dazu, dass Bewohner:innen mit eingeschrinkten Kommunikations-
moglichkeiten die bestehenden Ablaufe nur schwer beeinflussen oder gar mitentscheiden kon-
nen. Entscheidungen werden dann vom Mitarbeitenden alleinig getroffen (vgl. X10, Abs. 35).
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Im folgenden Zitat verdeutlicht die befragte Person die Notwendigkeit, veraltete Einstellungs-
barrieren gegeniiber den Bewohner:innen zu reflektieren und sie aufzulésen:

»(...) sich bewusst machen, was man einem Menschen mit Behinderung auch nimmt, wenn man iiber
absolut gut gemeinte Bezichungssachen wie: ,Ich kenn’ den ja schon ewig, der muss nur ,mmmh’
machen, und dann weif? ich, der muss zur Toilette! Also da den Mitarbeitern deutlich zu machen:
»Damit nimmst du dem was. Weil das weifft dann nur du, das ,mmmbh’ Toilette bedeutet: Und umge-
kehrt, der Bewohner da auch nicht zu sehr zu verwohnen. Das ist manchmal auf dem Entwicklungs-
stand von 2-3jihrigen, wer Kinder hat, weif§ das auch, dass viele Miitter das auch tun, dass sie dann schon
einspringen, ohne die Frage zu héren oder angesagt zu kriegen, was mochtest du eigentlich, sondern
gleich wissen, was es ist. Und ich finde, dass es gerade in Einrichtungen, wo so viele Menschen wechseln
und eine hohe Fluktuation ist und wo Bewohner sich immer wieder auf neue Leute einstellen miissen,
unbedingt erforderlich, dass man sich das bewusst macht: Ich bin hier nur einer von vielen und das ist
schén, wenn ich jemanden gut kenne, aber ich darf den nicht einschrinken, indem ich ihn nicht darin
fordere auch mit anderen zu sprechen® (X4, Abs. 57).

Die oben genannten Einstellungs- und Wissensbarrieren hingen laut Aussagen der Befragten
u.a. auch von der Vertrautheit in der Bezichung zwischen Mitarbeitenden und Bewohner:innen
ab. Die Befragten nennen, dass das ,eingehort-sein® (vgl. X2, Abs. 55) der Mitarbeitenden in
die Kommunikation der Bewohner:innen zwar ein Ausdruck von einer vertrauten Bezichungs-
gestaltung sein kann, ,die konnen das dann zuordnen, die wissen dann was das heifit“ (X1,
Abs. 62), jedoch wird der:die Bewohner:in dadurch abhingig vom Mitarbeitenden. Im Folgen-
den wird dies konkretisiert:

»(...) dass ein Team, oder ein Bezugsbegleiter so vertraut ist mit den Bewohnern, hindert Mitarbeiter
auch daran die Notwendigkeit zu erfassen da etwas zu investieren” (X2, Abs. 57).

Sind Bewohner:innen in Kontakt mit ihnen fremden Personen, sind sie stark abhingig von
den betreuenden Mitarbeitenden als Ubersetzer:innen. ,,Es braucht andere Mitarbeitende,
die mitgehen®, betont cine:r der befragten Personen (X13, Abs. 35). Vor allem, wenn die
Bewohner:innen nicht mit alternativen Kommunikationshilfen ausgestattet sind. Treffen diese
Bewohner:innen allein auf fremde Personen, fithrt das Fehlen von alternativen Kommunikati-
onshilfen auf Seiten der Bewohner:innen und mangelndes Know-how auf Seiten der (fremden)
Mitarbeitenden hiufig zu frustrierenden Kommunikationserfahrungen (vgl. X1, Abs. 62; X2,
Abs. 55; X4, Abs. 57; X10, Abs. 37; X13, Abs. 35).

»Wie abhingig wird jemand von der Ubersetzung von jemand anders. Und ich glaube da gibt es Bedarfe
immer noch Mitarbeitern deutlich zu machen: eine gute Bezichung ist was Schones, nahe an den Leuten
zu sein ist was Gutes. Und trotzdem muss ich Distanz und Nihe richtig hinkriegen, ich darf die Bewoh-
ner nicht abhingig machen von dem was ich weif3, was ich kann und von dem was ich interpretiere. Und
ich kann ja mit meiner Interpretation auch véllig falsch liegen und das kriegt keiner mehr mit, weil ich
iibernechme das, was das Team in der Gruppe schon immer gemacht hat. (...) bei Angehérigen genauso.
Also wie oft das passiert, dass (..) ja dieses fiir jemanden sprechen und auch das absolut gut meinen und
auch so interpretieren keine Entwicklung zulisst, weil es dann ... ja dann ist die Tiir nicht offen fiir etwas

Anderes” (X4, Abs. 57).

H - Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen

In erster Linie wird innerhalb dieser Ausprigung der praktische Einsatz von UK-Hilfs-
mitteln beschrieben, der vielfiltige Kommunikationsméglichkeiten eréffnen soll, um die
Bewohner:innen zur selbststindigen Kommunikation zu befihigen und die Abhingigkeit von
Mitarbeitenden in der Kommunikation zu reduzieren. Dies soll bspw. durch einfacher oder
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Leichter Sprache, Diiften zur Orientierung der Wochentage sowie Sprachausgabegeriten reali-

siert werden (vgl. X7, Abs. 41; X15, Abs. 81; X4, Abs. 37,85).

»Und sie [Erginzung Verfasserin: UK] hat fir mich das ganz grofie Ziel den Menschen in seiner Selbst-
bestimmung zu unterstiitzen und unabhingiger zu machen. Also jemand, der sich mit ,Talkern® oder
jemand, der sich mit Bildern, mit Gegenstiinden (..) also verstindlich machen kann, (..) kann eben (..)
ist auch ein Stiick weit unabhingiger, als wenn er darauf angewiesen ist, dass jemand ihn richtig versteht.

()< (X11, Abs. 48).

Eine:r der interviewten Personen sicht sich in der aktiven Rolle, sich einerseits UK-Wissen
und die Anwendung von Kommunikationsformen selbst anzueignen. So beschreibt er:sie,
dass es hilfreich wire, ,selber nochmal dazu auch sensibilisiert zu sein (...), iiber Alternati-
ven einfach auch ein Wissen zu haben® (X3, Abs. 65), um in Situationen mit UK-nutzenden
Bewohner:innen adiquat kommunizieren zu kénnen (vgl. X3, Abs. 63). Andererseits sicht
er:sie sich vielleicht auch in der Verantwortung, Bewohner:innen im Einsatz von alternativen
Hilfsmitteln in der Kommunikation zu unterstiitzen und den dafiir nétigen Rahmen im pida-
gogischen Alltag zu gestalten (vgl. X7, Abs. 41). Dadurch wiirden die Bewohner:innen befihigt
werden, eigene Bedirfnisse, Meinungen und Entscheidungen zu kommunizieren sowie ihren
Alltag eigenstindig organisieren und gestalten zu kénnen (vgl. X1, Abs. 56; X7., Abs. 41; X8,
Abs. 83; X18, Abs. 152). Die Befragten fiihren beispielhaft an, dass auch negative Auflerungen
wie z.B. ,meckern® erwiinscht sind oder ein aktiver, moglicherweise konfliktreicher, Aushand-
lungsprozess — z. B. bei der Urlaubsplanung — durch den Einsatz von UK erméglicht wird (vgl.
X1, Abs. 68,70).

Die oben erlduterte Verringerung der Abhingigkeit zwischen Bewohner:innen und Mitarbei-
tenden durch den Einsatz von UK bedarf nach Au8erungen der Befragten jedoch grundsitz-
lich einer Haltung, welche vielfaltige und individuell genutzte Kommunikationsmaéglichkeiten
akzeptiert. Konkret bedeutet dies, jegliche gewihlte alternative Form zur Sprache zu akzeptie-
ren und diese als Kommunikationsversuche anzunehmen und anzuerkennen (vgl. X4, Abs. 37).
Dazu gehért laut der befragten Person auch die Bereitschaft, geniigend Zeit und Geduld fir
oftmals andauernde beiderseitige Verstehensprozesse und Interpretationsversuche aufzubrin-
gen, bereit sein, ,,zu fragen und nicht einfach zu interpretieren (X11, 48), z. B. ,Kannst du mir
das zeigen" (X2, Abs. 55) (vgl. X4, Abs. 47; X11, Abs. 50). Durch diese Art der Haltung und
durch den Einsatz von UK-Hilfsmitteln, ,wenn die [Erginzung Verfasserin: Bewohner:innen]
merken, die verstehen mich ja“ (X19, Abs. 81), kann nach Aussage der Befragten bei den
Bewohner:innen ein Riickgang von Verhaltensauffilligkeiten bewirkt werden (vgl. X1, Abs. 74,
X19, Abs. 81).

»Mitarbeiter ist es in erster Linie die Geschichte von Haltung. Zuriick aus Fiirsorge, noch mehr als es
sowieso jetzt schon passiert, deutlich machen, dass Kommunikation ein Grundrecht von Menschen
mit Behinderung ist. Nicht stumm machen durch das fiir sie Sprechen, durch Zuschreibungen, durch
was auch immer. Bewusst immer wieder sich selber zuriicknehmen und sagen: Und was kommt von der
anderen Seite? Das ist mit Sicherheit sowas® (X4, Abs. 95).

H - Konfliktpotenziale durch UK

Im Rahmen der Ausprigung ,,Konfliktpotenziale durch UK® werden Aussagen zusammenge-
fasst, die auf der einen Seite die Erhéhung des Konfliktpotenzials zwischen den Mitarbeitenden
und den Bewohner:innen thematisieren. Durch die Erméglichung von alternativen Kommuni-
kationswegen steigt grundsitzlich der Bedarf an UK-Versorgungen. Die Kommunikation mit
den Bewohner:innen wird von den Interviewpartner:innen dadurch als aufwendiger, ,schwieri-
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ger, herausfordernder” (X13, Abs. 37) sowie durch die Vielfalt an kommunikativen Ausdrucks-
weisen, die in einer Wohngruppe dann gleichzeitig angewendet werden (vgl. X1, Abs. 80; X9,
Abs. 88), angeschen.

Durch die folgende Aussage einer:eines Befragten wird exemplarisch deutlich, wo der:die Mit-
arbeitende Grenzen in der Einbeziehung von Bewohner:innen in Entscheidungsprozesse sicht.
Dies zeigt sich z.B. dann, wenn Bewohner:innen Entscheidungen duflern und einfordern, die
nicht dem (Verstindnis vom eigenen) Auftrag der Mitarbeitenden entsprechen:

»Das wichtige ist halt eben, dass man das Nein auch akzeptiert. Oder bei bestimmten Dingen auch nicht
fragt. Weil, was mache ich, wenn ich frage: ,,Mochtest Du, dass ich Dir die Medikamente spritze?* Da
hictte ich ein Problem. Da muss man natiirlich schon aufpassen, dass man nur da fragt, wo ich auch mit
einem Nein leben kann“ (X7, Abs. 43).

Auf der anderen Seite werden in dieser Ausprigung Aussagen zusammengefasst, die Chancen
und Moéglichkeiten der Konfliktreduktion durch die Bereitstellung alternativer Kommunikati-
onsmoglichkeiten im Sinne von UK thematisieren. Die befragten Personen benennen einerseits,
dass durch den Einsatz von UK eine gleichberechtigte Kommunikation aller Bewohner:innen
moglich wird. Den Bewohner:innen wird dadurch die eigenstindige Beteiligung an Konflikten
erdffnet (vgl. X1, Abs. 78; X9, Abs. 88). Anderseits kénnen durch den Einsatz von UK Verhal-

tensweisen von Bewohner:innen besser nachvollzogen werden:

»Genau. Also ich glaube, was forderlich ist, (...) zu erleben, dass dadurch-. Ich habe zuerst mehr Kon-
flikte. Aber hinterher wird es ja auch moglicherweise einfacher, weil ich feststelle: Genau. Ganz viele
Dinge regeln sich dann, weil ich endlich mal eine Idee dazu habe. Warum tut der Bewohner sich denn so
schwer damit, dieses oder jenes zu machen? Weil ich dann feststelle, wenn ich genau hingucke: Genau,

der will das ja gar nicht* (X1, Abs. 82).

P - UK als ein Weg, Bezichung zu gestalten

Grundlegend wird Kommunikation, also auch die Nutzung von UK, als ein zentraler Bau-
stein geschen, um iiberhaupt in zwischenmenschliche Bezichung treten zu kénnen (vgl. X9,
Abs. 106; X10, Abs. 37).

,»Und manchmal ist die Erkenntnis, dass alleine die Beschiftigung, die intensive Auscinandersetzung mit
cinem Menschen mit Behinderung schon zu ganz vielen anderen positiven Sachen gefiihrt hat. Wo es ja
gar nicht um cinen Talker, um das Piktogramm, um das Foto geht, sondern um die zwischenmenschli-
che Bezichung, um die Auseinandersetzung miteinander (...)“ (X4, Abs. 53).

Eine:r der befragten Personen betont, ,,da kann man nicht genug Worte machen, um sich zu
verstehen (X4, Abs. 79), und hebt hervor, dass es verschiedenste Wege gibt, um miteinander in
Kommunikation und somit in Beziehung zu treten (vgl. X4, Abs. 79). UK mit ihren vielfiltigen
Hilfsmitteln und Methoden wird von den Mitarbeitenden als eine Maglichkeit genutzt, um
Beziechung zwischen ihnen und dem:der Bewohner:in zu initiieren, gestalten und unterstiitzen
zu kénnen (vgl. X4, Abs. 53, X5, Abs. 33). Durch den Einsatz vielfiltiger Formen der UK - wie
z.B. Mimik, Beriihrungen, Zeigen oder sprechenden Tasten — soll jedem:jeder Bewohner:in die
Méglichkeit eroffnet werden, eigenstindig an einer alltiglichen Kommunikation mit den Mit-
arbeitenden sowie Mitbewohner:innen teilhaben zu kénnen. So betonen zwei der interviewten
Personen ,da verbindet uns was plétzlich, da wird was anders” (X4, Abs. 47) sowie ,,Unter-
stiitzte Kommunikation ist fiir mich ein Miteinander“ (X19, Abs. 37). Weiter betont eine:r der
Befragten, dass sie nach eigener Einschitzung dafiir die Verantwortung tragen, immer wieder
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Ergebnisse

neu alternative Moglichkeiten der Kommunikation fiir jede:n Einzelne:n auszuloten und diese

im Alltag einzusetzen (vgl. X4, Abs. 87).

»Und wenn ein Mensch mit Behinderung die Sprache, die ich spreche (...) als Mitarbeiter (...), er die als
chinesisch erlebt, dann muss ich mich nicht wundern, wenn er irgendwann verstummt oder wir nicht

verniinftig miteinander in Bezichung treten kdnnen® (X4, Abs. 87).

Die folgende Abbildung zeigt abschlielend die unterschiedlichen Ausprigungen der UK-spezi-

fischen Basisannahmen zur ,,Natur sozialer Bezichungen® im Kern des Organisationskulturmo-

dells nach Schein.

Natur
menschlichen
Handelns (131)

Natur
des Menschen
(86)

| ol H-BW unabhéingig
Wi, abha TI\'AS};E 0 von MA machen

Natur
sozialer
Beziehungen (56)

P-UK als ein Weg, H-Konflikt-
Beziehung zu potenziale
gestalten durch UK

Abkirzungen:
S = Strukturen
H = Haltung

P = Praktiken ~—
BW = Bewohner:innen

MA = Mitarbeitende

(17) = 17 Fundstellen

Abb. 37: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Basisannahme — Natur sozialer Beziehungen und ihre Ausprigungen

nach Schein (2010) in Anlehnung an Schreydgg/Koch (2014, 249 ff.)

9.5.5 UK-spezifische Basisannahme: Umwelt

Im nachfolgenden Kapitel werden die Erkenntnisse zur Basisannahme ,Umwelt* zusammenge-
fasst — in der Abbildung 38 als grauer Kreis gekennzeichnet. Innerhalb dieser Basisannahme wer-
den Aussagen und Aspekte zu der Umwelt, die sich auflerhalb der Einrichtung befindet, getatigt.

Wahrheit/Zeit (166)
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Unter ,,Umwelt“ werden im Modell nach
Schein Anforderungen, die von auf8en an
die Einrichtung herangetragen werden,
verstanden. Mit Blick auf die Bedingun-
gender EGH sind Entwicklungen wiez. B.
das Inkrafttreten des BTHG oder Anfor-
derungen durch die UN-BRK durchaus
ausschlaggebend fiir die Umsetzung von
UK in den Einrichtungen. Dabei ist von
Bedeutung, wie in der Einrichtung diese
Anforderungen wahrgenommen und
darauf reagiert wird. Ebenso kann der
Kontakt zu anderen Einrichtungen der
EGH als Teil der Umwelt unterschiedlich
bewertet und gestaltet werden. Weiter-
hin werden die Etablierung von UK in

Abb. 38: UK-spezifische Basisannahme: Umwelt nach Schein der Gesellschaft und moghChe Rollen/

(2010) in Anlchnung an Schreyégg/Koch (2014, Aufgaben von Einrichtungen in diesem
249 fF) Prozess thematisiert.

Anhand von 39 Nennungen wurden unterschiedliche Ausprigungen der Basisannahme deut-
lich. Diese werden unter folgenden Schwerpunkten beschrieben:

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Haltung (H)“ subsumiert:

o H - Umwelt als Ausléser fiir interne Verinderungen: Umgang der Einrichtungen mit neuen
Anforderungen bspw. durch das BTHG

¢ H - Auswirkungen der Verinderungen in der Umwelt unsicher: UK-forderliche Ausloser
(UNBRK)/UK-hinderliche Ausloser (erhéhtes Arbeitsaufkommen, durch erhshte Anforde-

rungen durch Gesetzesinderungen)

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukcurmerkmal ,,Strukeur (S)“ subsumiert:
e S - Austausch/Vernetzung mit anderen Einrichtungen: einrichtungs-iibergreifende Weiter-
entwicklung von UK/Einigung auf Standrads der UK

Folgende Ausprigungen sind unter dem Strukturmerkmal ,,Praktiken (P)“ subsumiert:

e P — Verhandlungen mit anderen Organisationen: diskursiven Auscinandersetzungen mit
Kostentrigern/Refinanzierungsschwierigkeiten fiir UK/erlebte Kommunikationsabbriiche
der Bewohner:innen

o P - Etablierungvon UK in die Gesellschaft: Umsetzung von UK-Bereichen des 6ffentlichen
Lebens noch diirftig/ UK-férderliche Aktivititen von UK-Fachexperten, Angehorigen und
Einrichtungen gefordert

Ergebnisdarstellung

H - Umwelt als Ausloser fiir interne Verinderungen

Diese Ausprigung beschreibt Anforderungen, auf unterschiedlichen Niveaustufen, die z. B. auf
Bundes-, Lander- und Trigerebene neue Gesetzgebungen und Auflagen an die Einrichtung her-
angetragen werden. Um diesen aktuellen und sich stetig verindernden Anforderungen gerecht
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werden zu kénnen, muss sich die Einrichtung verindern und ihre Strukturen anpassen. Solche
Forderungen beeinflussen die interne Umsetzung von UK, da sie einerseits diese fordert und
andererseits hemmt, da andere Themen in den Fokus der Umsetzung geraten.

Einerseits beschreiben die befragten Personen z. B. die UN-BRK als UK-positive Anforderung
und als Ausléser fiir eine interne Veranderung, die die Umsetzung von UK begiinstigt. Kommu-
nikation wird als ,,Schliissel zur Teilhabe® (X11, Abs. 35) gesehen. Damit bekommt die Reali-
sierung und die Versorgung von Bewohner:innen mit alternativen Kommunikationshilfen eine
hohe Relevanz fiir die Einrichtung, wenn diese Teilhabe umfassend erméglichen méchte (vgl.

X11, Abs. 35; X13, Abs. 61).

»Ja, ich glaube schon, dass wir das Thema in den letzten Jahren relativ weit nach vorne gebracht haben,
so, dass ziemlich an Bedeutung gewonnen hat dieses Thema, im Vergleich zu frither. Ja. Unterstiitzt
durch verschiedene andere Geschichten auch von auflen und so. Also, UN-Konvention und so was. Sind
ja auch alles Sachen, die in Wechselwirkung zu UK stehen. So muss ich es vielleicht mal sagen. Also,
UK kann genau die Umsetzung von der UN-Konvention unterstiitzen und gleichzeitig fordert die das
letztlich dann ja auch, dass man das macht. So. Und-. Also an-. Also wir sagen, das ist ja auch ein bisschen
so was, wo man auch zu, ich sage mal gedringt wird. Ja. Also es braucht ja manchmal auch Anstofie von
auf8en, die einfach dazu zwingen, da einfach noch mal mehr zu investieren. Anstoff von auffen nehmen

()< (X1, Abs. .78).

Anderseits erleben die Interviewpersonen negative Anforderungen, die einer Umsetzung von
UK in den Einrichtungen entgegensteht. Hier benennen die Befragten, dass sie das gleichzeitige
Aufkommen von Anforderung und somit der Umsetzung verschiedenster Themen als heraus-
fordernd und belastend erleben, ,die Fiille dessen was einzelne Mitarbeitende zu erfiillen haben,
um den Kostentriger zu befriedigen (...), ist schon enorm® (X17, Abs. 72). Durch die Fokussie-
rung auf die Realisierung anderer Themen wird die Umsetzung und zum Teil Fortfithrung des
Themas UK in der Einrichtung gehemmt. Zum einen geben sie die Forderungen des BTHG als
Ausléser solcher hemmenden Bedingungen an (vgl. X4, Abs. 85; X7, Abs. 69; X13, Abs. 61,
X17, Abs. 72). Zum anderen nennen die Befragten die Auswirkungen des demografischen Wan-
dels mit Blick auf die Entwicklung von Unterstiitzungsstrukturen fiir Menschen im hohen Alter
als Thema, welches die Entwicklung von UK in den Einrichtungen hemmt:

»Ich glaube, was auch wichtig ist-. War halt ein Thema, das auf uns zukommt, weil es eine Einrichtung
ist. Dass wir genauso wie der Rest der Gesellschaft einen demographischen Wandel hier erleben. Also
zunehmend Bewohner haben, die ins Rentenalter kommen. Und dadurch halt eben auch krinker wer-
den, also mehr Krankheiten haben, pflegebediirfriger werden. Dass man dariiber-. Weil das nimmt zu
der Druck an der Stelle, was zu machen, so, sich da gut aufzustellen. Ich glaube, da muss man aufpassen,
dass so ein Thema wie UK dariiber dann nicht verloren geht (...)* (X1, Abs. 84).

H - Auswirkungen der Verinderungen in der Umwelt unsicher

Befragte beschreiben in den Interviews die Umwelt als unsicheren Faktor, wie in folgenden
Abschnitten deutlich wird. Diese Unsicherheit wird z.B. in Bezug auf die Gesetzesinderun-
gen deutlich. Es ist fraglich, ob Entwicklungen wie z. B. Verinderungen aktueller Gesetzeslagen
oder auf Seiten der Kostentrigern bzgl. UK sich positiv oder negativ auf einrichtungsinterne
Entwicklungen auswirken.

~Wie das zukiinftig sich darstellen wird weiff ich nicht. Also, wenn wirklich das das Bundesteilhabe-
gesetz so gut durchkommt, wie es momentan geplant ist, und es jede Leistungserbringung einzelner
Positionen in Anfithrungsstrichen zuordnen muss. Dann weiff ich nicht mehr wo diese Ressource fiir
Ausprobieren [Erginzung Verfasserin: von UK-Hilfsmitteln]. Die wird es wahrscheinlich dann nicht

mehr geben (...)* (X7, Abs. 67).
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Anhand dieses Zitats sowie anhand einer weiteren Aussage cines:r befragten Mitarbeitenden
wird die wahrgenommene Unsicherheit deutlich: Durch eine neue Gesetzeslage (BTHG) wird
befiirchtet, dass eine kontinuierliche Umsetzung von UK wahrscheinlich nicht mehr durch
geniigend finanzielle Ressourcen gewihrleistet werden kann (vgl. X6, Abs. 102). Weiterhin
wird befiirchtet, dass der durch die angeordnete intensivere Dokumentationspflicht entstan-
dene Mehraufwand fiir UK nicht mehr in Vorschriften und Verfahren beriicksichtigt wird, so
eine:r der Befragten ,iiber die man so ein Thema wie UK vergisst“ (X1, Abs. 84).

Weitere Aussagen der Befragten lassen deren Hoffnung erkennen, dass, durch das Inkrafttreten
des BTHG, ,.individuelle Bedarfe geltend zu machen” (X10, Abs. 93), somit auch UK-Bedarfe
besser geltend gemacht werden konnen (vgl. X10, Abs. 93). Durch die Fokussierung auf indi-
viduelle Bedarfe der Bewohner:innen konnte UK Anerkennung als wesentliche Unterstiitzung

fiir Teilhabe erlangen (vgl. X11, Abs. 60).

S — Austausch und Vernetzung mit anderen Einrichtungen

Ein weiterer Aspeket der Betrachtung von ,,Umwelt® sind andere Einrichtungen, mit denen zum
Thema UK zusammengearbeitet werden kann. Laut Aussagen der Mitarbeitenden tauschen
sich die Vertreter:innen unterschiedlicher Einrichtungen tiber die jeweiligen UK-spezifischen
Entwicklungen aus. Andere Einrichtungen dienen so zum Abgleich fir die einrichtungseigene
Reflexion von UK-Strukturen (vgl. X16, Abs. 43; X18, Abs. 150) oder als Ideengeber bzgl.
einer sozialraumbezogenen Etablierung von UK im 6ffentlichen Leben:

»Ja, auch so den Blick Richtung ins Aufien. Da erlebe ich unsere Geschiftsfithrung auch immer, dass
sie so unterwegs ist. So wie kdnnen wir auch wahrnehmen, was andere Einrichtungen fiir Menschen
im Sozialraum mit dem Thema UK [machen] (..), das finde ich auch cine gute Sache, dass sie das auch
weiterhin nachhaltig auch einfordert (...)* (X6, Abs. 124).

Eine befragte Person nennt zudem den Ausbau der Vernetzung mit anderen Einrichtungen -
insb. im Rahmen der Offnung von UK-spezifischen Arbeitskreisen (vgl. X17, Abs. 78). Dabei
geht es u.a. darum, Entwicklungen im Bereich UK mit anderen Einrichtungen gemeinsam
voranzutreiben. Z. B. die Einigung auf und flichendeckende Absprache zur Verwendung glei-
cher Symbol- oder Gebirdensysteme, sodass UK-Nutzende barrierefreie Uberginge zwischen
Lebensbereichen erleben kénnen (vgl. X7, Abs. 63; X16, Abs. 43). Dariiber hinaus stchen die
Einrichtungen im engen Kontakt bzgl. Fort- und Weiterbildungen zum Themenbereich UK.
So wird Expert:innenwissen zu cinzelnen Schwerpunkthemen der UK untereinander durch
die Offnung eigener Inhouse-Schulungen fiir Externe weitergetragen (vgl. X6, Abs. 134; X 11,
Abs. 76).

P - Verhandlungen mit anderen Organisationen

Die Umwelt — im Sinne von andere Organisationen — wird von den Befragten als Verhand-
lungspartner geschen, der UK noch nicht geniigend unterstiitzt, sondern die Umsetzung eher
verhindert und hemmt.

Die befragten Mitarbeitenden benennen, dass es im Rahmen der Zusammenarbeit mit dem
Kostentriger fiir die Leistungen der EGH hiufig diskursive Auseinandersetzungen gibt. Von
den befragten Mitarbeitenden wird bemingelt, dass keine eindeutige rechtliche Grundlage zur
finanziellen Férderung von UK vorhanden ist. UK ist demnach bei den Kostentrigern/Kran-
kenkassen noch nicht als ,,probates Mittel“ zur Realisierung von Teilhabe anerkannt (vgl. X2,
Abs. 83; X4, Abs. 49, 85), obwohl in den Berichten von den Mitarbeitenden darauf hingewie-

sen wird, um somit ein ,Bewusstsein (...) bei den Kostentrigern zu wecken* (X5, Abs. 95).
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»Wenn was zu kompliziert wird ist das ein hinderlicher Faktor. Wir hatten jetzt, ganz aktuell, im Wohn-
gruppenname 3 den Fall, dass wir da ein Talker fiir eine Bewohnerin haben wollten und das war ein
monatelanges Verhandeln mit den Krankenkassen, um iiberhaupt eine Genehmigung zu kriegen. Das
sind hinderliche Faktoren. Wkil, die Dynamik, die man am Anfang hat, die verliert sich so. Das ist dann
zih. Und das sind fiir mich hinderliche Faktoren, absolut (...)* (X2, Abs. 73).

Die Konsequenz ist, dass UK - insb. im Rahmen von refinanzierten Fachleistungsstunden im
AUW-Bereich — keine priorisierte Umsetzung erlangt, da hier — anders als im stationaren Woh-
nen — die Betreuungsleistungen zeitlich am Tag begrenzt sind (vgl. X2, Abs. 85). Das spicle
»eine grofie Rolle“ (X17, Abs. 72), laut Aussage einer:s Befragten. Dariiber hinaus erleben die
Bewohner:innen Beratungsabbriiche im Bereich UK, da kein finanziertes und fachlich ausge-
bildetes Personal in den Einrichtungen dafiir zur Verfigung steht, um eine kontinuierliche Bera-
tung zu gewihrleisten (vgl. X6, Abs. 100).

Zwei der Interviewpartner:innen fordern, dass Refinanzierungsméglichkeiten fiir UK weiter
mit entsprechenden Instanzen wie z.B. Krankenkassen und Trigern sowie Akteur:innen der
gesellschaftspolitischen Ebene diskutiert und etabliert werden miissen. UK sollte ,,unabhingig
von einer einzelnen Bewilligung, sondern (...) ein wichtiges Basic im Sinne von Teilhabe“ (X11,
Abs. 85) organisational verankert werden. UK-Bedarfe sowie die Relevanz von kontinuierlicher
UK-Beratung sollen auf eben dieser gesellschaftspolitischen Ebene geltend gemacht werden
konnen (vgl. X4, Abs. 85,X11, Abs. 85).

»Auf politischer Ebene. Auf der Ebene, wo wir uns mit Leistungstrigern, auseinandersetzen und sagen:
Welche Bedarfe werden anerkannt? Mitarbeiter so zu befihigen, dass sie wirklich auch umfassend
Bedarfe geltend machen kénnen. Dass wir uns auch sozialrechtlich so aufstellen, im Zweifel zu sagen:
Du, Leistungstriger, meinst zwar, aber damit geben wir uns nicht zufrieden. Da sehen wir ganz anders.
Da gehen wir in Widerspruch. Da gehen wir auch ins Klageverfahren. Also sich an der Stelle dann auch
in die anwaltliche Funktion zu begeben und zu sagen: Wir versuchen natiirlich, fiir unsere Leute dann
auch durchzusetzen, was wir fiir notwendig und auch angemessen halten (...)* (X10, Abs. 81).

P - Etablierung von UK in die Gesellschaft

Wie schon in der vorherigen Ausprigung die Verankerung von UK auf der gesellschaftspoliti-
schen Ebene angedeutet wurde, wird im Folgenden die Etablierung von UK in die Gesellschaft
weiter ausdifferenziert.

Die befragten Personen stellen tiberwiegend fest, dass UK noch nicht hinreichend in Bereichen
des dffentlichen Lebens (z.B. Einkaufsliden, Arztpraxen) etabliert wurde (vgl. X2, Abs. 109;
X15, Abs. 95), sodass die Bewohner:innen an einer selbstbestimmten Alltagsfithrung mithilfe
alternativer Kommunikationswege gehindert werden (vgl. X4, Abs. 85).

Die Interviewpartner:innen beschreiben den Bedarf, UK vermehrt in die Offentlichkeit
bekannt zu machen (vgl. X2, Abs. 109; X17, Abs. 66), um den Kommunikationsradius der
Bewohner:innen zu erweitern.

sWir kénnen alle toll von Selbstbestimmung aller sprechen und von Barrierefreiheit. Barrierefreiheit
fingt bei Kommunikation an. Punkt. Immer. Und dann muss jede Internetseite, und dann muss jeder
Automat und dann muss jede Apotheke und jeder Einkaufsladen eine Méglichkeit haben, iiber einen
(..) sowas wie ein Ceabito, iiber ein Tool, was vorzulesen, was zu besprechen, Fotos sehen zu kénnen

(...)* (X4, Abs. 85).

Die Befragten schreiben der Einrichtung einen Auftrag zu, ,wir haben auch einen gesellschaft-
lichen Auftrag®, und sehen sich selbst in der Verantwortung, Werbung und Aufklirung in der
Gesellschaft bzgl. UK zu betreiben (vgl. X12, Abs. 163; X21, Abs. 171). Dazu laden sie bspw.
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Externe (z.B. Angehérige, Arztpraxen, Therapeut:innen) zu UK-Thementagen bzw. Schulungen in
die Einrichtung ein oder bieten bedarfsgerechte Schulungen in den Praxen an (vgl. X15, Abs. 95).

Eine:r der befragten Mitarbeitenden beschreibt eine Wechselwirkung zwischen Gesellschaft und
Einrichtung. Einerseits stellt er:sie die Vernetzung der Einrichtung mit UK-Fachexpert:innen
als relevanten Vorschritt zur Etablierung von UK in der Gesellschaft dar. Andererseits bedarf es
ihrer:seiner Meinung nach eines ,gesellschaftlichen Impuls[es] (X12, Abs. 163) sowie eines Fort-
schritts von technischen Méglichkeiten und Standardisierungen (vgl. X10, Abs. 71), um UK umfas-
send in die Gesellschaft zu etablieren. Weiter betonen mehrere der Befragten, dass die Bereitschaft
von einzelnen Personen (z.B. Angehérige, Arzte, Therapeut:innen), sich bzgl. der Implementierung
und Nutzung alternativer Kommunikationsméglichkeiten zu 6ffnen, ein wichtiger Schritt auf dem

Weg der gesellschaftlichen Erablierung von UK ist (vgl. X11, Abs. 76; X15, Abs. 95).
Die folgende Abbildung zeigt abschlielend die unterschiedlichen Auspragungen der UK-spe-

zifischen Basisannahmen zur ,,Umwelt” im Kern des Organisationskulturmodells nach Schein.

Natur
menschlichen
Handelns (131)

P-Verhandlungen mit

anderen Organisationen

Natur
des Menschen
(86)

Natur
sozialer
Beziehungen
(56)

Abkiirzungen: N
S = Strukturen
H = Haltung
P = Praktiken e — —
BW = Bewohner:innen

MA = Mitarbeitende

(17) = 17 Fundstellen

Abb. 39: Detaillierte Darstellung: UK-spezifische Basisannahme — Umwelt und ihre Ausprigungen nach Schein
(2010) in Anlehnung an Schreyogg/Koch (2014, 249 ff.)
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9.5.6 Zwischenfazit

In folgender Abbildung 40 sind die fiinf Grundannahmen des Kerns der Organisationskultur
aus den oben aufgefithrten Aspekten zusammengefiihrt und detailliert dargestellt.

In der Abbildung sind die fiinf Grundannahmen entsprechend der Haufigkeit ihrer Nennung —
sichtbar anhand der Grofle der Kreise — dargestellt. Durch die Anzahl der Nennungen wird
deutlich, wie verbreitet die fiinf Grundannahmen unter den befragten Mitarbeitenden sind und
welche Relevanz ihnen zugemessen wird.

Dabei fiel auf, dass sich die meisten der codierten Aussagen der Grundannahme ,Wahrheit
und Zeit“ zuordnen lieflen. Mit Abstand zu den anderen vier Grundannahmen stellt sie daher
den grofiten Kreis in der Abbildung dar. Im Rahmen der Auswertung wurde deutlich, dass die
codierten Aussagen zu ,Wahrheit und Zeit“ Auskunft iiber grundlegende Aspekte geben, die die
Herausbildung der anderen Grundannahmen vermutlich bedingen. Dies wird bspw. anhand der
Priorititensetzung der Einrichtungsleitung, UK nachhaltig implementieren zu wollen, (Wahr-
heit und Zeit) als grundlegende Vorrausetzung fiir eine Herausbildung von UK-férderlichen
Ausprigungen im Rahmen der anderen vier Grundannahmen, deutlich. Leitungskrifte neh-
men eine entscheidende Rolle ein, da sie in der Lage sind, Auftrige zu verteilen sowie gentigend
(finanzielle, materielle, personelle) Ressourcen zur Umsetzung von UK zu Verfiigung zu stellen,
und damit entscheiden, welches Thema und Vorgehensweise in der Einrichtung priorisiert wird
und wie zeitintensiv diese eingestuft werden. Deshalb sind die Kreise zu den anderen Grund-
annahmen von dem Kreis der Grundannahmen ,Wahrheit und Zeit“ unterlegt. Detailliertere
Erlauterungen dafiir erfolgen im Diskussionsteil.

UK-spezifische Aspekte, die der Grundannahme ,,Umwelt“ zugeordnet werden kénnen, wur-
den von den Befragten am wenigsten benannt. Es sind Aussagen codiert, die Anforderungen
»von auflen” an die Einrichtung beinhalten. Aus diesem Grund sind die Ausprigungen der
Grundannahme in der Abbildung als Pfeile dargestellt, die auf die anderen vier Grundannah-
men wirken und sie beeinflussen.
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Bei der vergleichenden Betrachtung der fiinf Grundannahmen wurde deutlich, dass diese nicht
losgelost voneinander zu betrachten sind. Bestimmte Ausprigungen der jeweiligen Grundan-
nahmen stehen in einem besonders engen thematischen Zusammenhang und bedingen sich
gegenseitig. In der dargestellten Grafik werden die Zusammenhinge zwischen einzelnen Aus-
priagungen der Grundannahmen zur Natur des Menschen, Natur menschlichen Handelns sowie
Natur sozialer Bezichungen durch die Schnittmengen der drei visualisierten Kreise symbolisch
dargestellt. Aber auch Zusammenhinge mit der Grundannahmen Wahrheit und Zeit lassen
sich erkennen, wihrend inhaltliche Schnittmengen zu der Grundannahme Umwelt nicht ana-
lysiert werden konnten.

Auf der Grundlage der differenzierten Darstellung von UK-spezifischen ,Basisannahmen* so-
wie ,Normen und Standards“ und ,,Symbole und Zeichen® lasst sich nun der Fokus der Analyse
auf die Aufdeckung von dynamischen Verbindungen zwischen den drei genannten Ebenen er-
kennen und beschreiben. Wie sich diese Zusammenhinge — sowohl unter den Ausprigungen
der Grundannahmen als auch iiber die drei Ebenen hinweg — thematisch verorten lassen wird

im folgenden Kapitel ausfiihrlich dargestellt.

9.6 Zusammenhinge der drei Ebenen der Organisationskultur

In der Gesamtbetrachtung der Ebenen ,,Symbole und Zeichen®, ,Normen und Standards“ sowie
»Basisannahmen* lassen sich dynamische Verbindungen zwischen diesen Ebenen in Bezug auf
UK erkennen und ausdifferenzieren. Im Rahmen des Auswertungsprozesses bestitigte sich
somit die im Theorickapitel (s. Kap. 6) erliuterte Verwobenheit zwischen den drei Ebenen der
Organisationskultur. Die in der vorliegenden Studie deutlich gewordenen Zusammenhinge
zwischen den verschiedenen Ebenen werden nachfolgend dargestellt.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die Forscherin keinen Anspruch auf Vollstindig-
keit analysierter Zusammenhinge gewihrleisten kann. Der Forscherin ist bewusst, dass die
Analyse alleinig auf ihren subjektiven Interpretations- und Wahrnehmungsradius begrenzt ist
(s. Kap. 10.3).

Erste Hinweise auf Zusammenhinge zwischen den ,,Symbolen und Zeichen® und ,,Normen und
Standards” konnten in dem Zwischenkapitel 9.4.3 aufgefiihrt werden. In diesem Kapitel wer-
den diese Hinweise inhaltlich vertieft, indem die Ebene der ,,Basisannahmen® — als Kern der
Organisationskultur — in die Analyse einbezogen wird.

In folgender Abbildung sind die bisher erlduterten UK-spezifischen Erkenntnisse aus allen drei
Ebenen zusammenfiithrend abgebildet, um sie als Grundlage fiir die folgende Darstellung der
Zusammenhinge zu nutzen.
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In der Zusammenschau der drei Ebenen lassen sich neun thematische Zusammenhinge feststel-
len, die sich entweder zwischen allen drei Ebenen oder zwischen den zwei Ebenen der ,,Basisan-
nahmen“ und ,Normen und Standards® konstituieren. Die Zusammenhinge lassen sich unter
folgenden Uberschriften subsumieren und werden nachfolgend mit ihren besonderen Charak-
teristika expliziert:

organisationale UK-Verankerung sichern

UK iiberpriifen

UK-Fortbildungen

einheitliche Visualisierung und Ubersetzung von Schriftsprache

UK als Voraussetzung fiir ein selbstbestimmtes Leben

UK braucht Zeit

hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden

Personenzentrierung

PN AW R W

o

Bewohner:innen als Mitgestalter:innen

Die jeweiligen Bestandteile der einzelnen Zusammenhinge werden in den folgenden Abbil-
dungen auf den drei Ebenen mittels schwarzer Umrandung gekennzeichnet. Die Darstellung
der Zusammenhinge erfolgt in der Logik des ,, Avocado-Modells“ von auf$en nach innen, begin-
nend mit den ,,Symbolen und Zeichen® bzw. ,,Normen und Standards*.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass einige der herausgearbeiteten Ausprigungen der finf Grund-
annahmen im Kern der Organisationskultur inhaltlich in einem sehr engen Zusammenhang
stehen. Es ergeben sich acht Zusammenhinge verschiedener Ausprigungen, die sich tiber nicht
mehr als drei der genannten fiinf Grundannahmen erstrecken. Sie werden wie folgt benannt:
Mitarbeitende miissen entbehrlich werden

UK-forderliche Haltung konstituiert sich durch verschiedene Grundannahmen
Zeitmangel als zentraler Verhinderungsgrund von UK

UK braucht die Anerkennung der Einrichtungsleitung

Fortbildungen zum Thema UK sorgen fiir Nachhaltigkeit

UK ist noch ein gliicklicher Zufall

Bewohner:innen bestimmen mit

UK braucht Individualitit

PN N R R

Die Verbindungen der Basisannahmen werden in den folgenden Abbildungen durch schwarze
Linien gekennzeichnet. Bei der Grundannahme ,,Umwelt“ wurden keine inhaltlichen Zusam-
menhinge zu Ausprigungen der anderen vier Grundannahmen analysiert, sodass sie in der fol-
genden Darstellung nicht thematisiert wird.

Die Darstellung der Zusammenhinge zwischen den Auspragungen der Basisannahmen werden
in die Darstellung der Zusammenhinge zwischen den drei Ebenen integriert. Jede Verbindung
unter den Ausprigungen lasst sich einem Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhang zuordnen
und zeigt sich auch nur einmalig in der jeweiligen Zusammenschau der drei Ebenen.
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9.6.1 Zusammenhang ,,organisationale UK-Verankerung sichern®

Unter der Uberschrift sorganisationale UK-Verankerung sichern” werden bereits Organisa-

tionsstrukturen beschrieben, die eine nachhaltige Umsetzung von UK sicherstellen und eine

Anerkennung der Notwendigkeit dieser Nachhaltigkeit erkennbar werden lassen. Es konnten

Verbindungen aller drei Ebenen der Organisationskultur ausgemacht werden.

In der folgenden Abbildung43 sind die Elemente der Zusammenhinge tiber die drei Ebenen

und die besonderen Verbindungen zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen markiert.

Auf der dufieren Ebene der ,Symbole und Zeichen® wurde dic Homepage von den

Interviewpartner:innen als relevant erachtet, um eine organisationale Verankerung von UK

fiir die Offentlichkeit transparent zu machen. Insb. die Konzeption zu UK und UK-spezifische

Fortbildungsangebote werden hier veroffentlicht.

Diese Offentlichkeitsarbeit steht im engen Zusammenhang mit den ,Normen und Standards®

hins. der organisationalen Verankerung von UK. Fiir eine gelingende organisationale Veran-

kerung, die dann nach auflen transparent gemacht werden kann, braucht es die Anerkennung

des Stellenwerts von UK (Normen). Auch die Manifestation UK-spezifischer Aspekte wie die

Benennung von UK-Fachkriften und -Beauftragten sowie deren Aufgaben- und Kompetenz-

beschreibungen (Standards) im Qualititsmanagement (Standards), im Intranet (Standards)

und im Organigramm (Standards) kénnen eine entscheidende Wirkung bei der Verankerung

haben. Weiterhin kénnen die Beschreibung der interne Vernetzungs- und Verankerungsstrate-

gien (Standards) und die Verortung von UK in einem Konzept (Standards) dazu beitragen, UK

fest in Organisationen zu etablieren.

Zentral fir die gelingende Verankerung von UK sind einige ,,Basisannahmen® als ,Kern der

Organisationskultur, durch die erst die wirksame Umsetzung der ,,Symbole und Zeichen® und

»Normen und Standards“ moglich wird.

Fiir die organisationale Verankerung von UK wurde die Bedeutsamkeit der folgenden Auspra-

gungen der Basisannahmen deutlich:

1. Wahrheit und Zeit: S - strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe

2. Wahrheit und Zeit: S - strukturelle Verankerung durch verschiedene Formen der Beauftra-
gung

. Wahrheit und Zeit: S — UK ist Leitungsthema

. Natur menschlichen Handelns: S — UK als verpflichtender Auftrag

. Wahrheit und Zeit: S — UK braucht Transparenz tiber Ansprechpartner:innen

. Wahrheit und Zeit: S — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich

O\ N b W
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Es fiel auf, dass insb. die Ausprigungen 1 bis 4 hins. der organisationalen Verankerung von
UK in einem engen Zusammenhang miteinander stehen und sich unter der Uberschrift ,,UK
braucht die Anerkennung der Einrichtungsleitung” beschreiben lassen. In der Zusammenschau
der vier Ausprigungen wird deutlich, dass fiir eine nachhaltige organisationale Verankerung von
UK die Einrichtungsleitung eine zentrale Rolle spielt (Ausprigung 3). Die vier Ausprigungen
bedingen sich gegenseitig, da die Entscheidungen der Einrichtungsleitung Einfluss auf das UK-
bezogene Handeln der Mitarbeitenden (Ausprigung 4) und die strukturelle Verankerung — hier
in Form einer Steuerungsgruppe und Beauftragung bzw. Freistellung einzelner Mitarbeiten-
der in der Einrichtung (Ausprigungen 1 und 2) — nehmen. Allen dieser vier Ausprigungen ist
gemein, dass sie dem Merkmal ,,Struktur zugeordnet sind, was noch einmal ihre Bedeutung fiir
die organisationale Verankerung von UK auf struktureller Ebene hervorhebt.

Erginzend zu dem engen Zusammenhang der Ausprigungen 1 bis 4 gehoren auch die 5. und 6.
Ausprigung zum Zusammenhang ,,organisationale Verankerung von UK". Die befragten Per-
sonen messen der Transparenz iiber die zustindigen UK-Fachkrifte und -Beauftragten fiir eine
gelingende Umsetzung von UK im pidagogischen Alltag eine hohe Relevanz (Ausprigung 5)
zu. Schauen die Befragten in die Historie ihrer Einrichtungen, um die aktuelle organisationale
Verankerung von UK zu beurteilen, benennen sie folgende Faktoren als (sich entwickelnde)
Gelingensbedingungen (Ausprigung 6):

o Befiirwortung der Leitung

e Etablierung von Strukturen

o Positive Einstellung der Mitarbeitenden

9.6.2 Zusammenhang ,,UK iiberpriifen®

Unter der Uberschrift ,,UK iiberpriifen” werden ,Normen und Standards* sowie ,,Basisannah-
men“ zusammengefasst, innerhalb derer eine stetige Reflexion und Uberpriifung der Umset-
zung von UK thematisiert wird. Die entsprechenden Elemente der Verbindungen auf den zwei
genannten Ebenen sind in der Abbildung44 mittels schwarzer Umrandung gekennzeichnet.
Eine besondere Verbindung zwischen Ausprigungen der Basisannahmen ist in diesem Zusam-
menhang nicht zu erkennen.

Auf der Ebene der ,Normen und Standards“ wird betont, dass durch das QM (Standard)
anhand von Zielen und Kriterien die stetige Uberpriifung und Weiterentwicklung von UK,
bspw. durch die Formulierung von fachlichen Standards der UK, vorgenommen wird. Diese
dienen als Grundlage fiir einen regelmifligen Austausch tiber UK in abteilungsinternen und
-tibergreifenden Besprechungen (Standards).
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Entsprechende Regularien zu diesen Besprechungen bzgl. der Weitergabe von UK-relevanten
Informationen zwischen den verschiedenen Lebensbereichen sind im QM beschrieben. Diese
Gespriche benennen die befragten Personen als bereits etablierte UK-Struktur, die eine perso-
nenbezogene und einrichtungsweite Uberpriifung der Umsetzung von UK sicherstellt.

Damit solche Strukturen und Impulse fiir die Entwicklung bedarfsorientierter Angebote dau-
erhaft etabliert bleiben, messen die Befragten der stetigen Uberpriifung und Reflexion einen
hohen Stellenwert (Normen) bei.

Die Bedeutsamkeit der folgenden Ausprigungen der ,,Basisannahmen® wurde in diesem Zusam-
menhang deutlich:

1. Wahrheit und Zeit: S - UK im QM

2. Wahrheit und Zeit: S — UK ist Leitungsthema

3. Natur menschlichen Handelns: P — UK iiberpriifen

Im Rahmen der Ausprigung 1 wird von den befragten Personen die Notwendigkeit einer struk-
turellen Verankerung von UK im QM betont, damit eine nachhaltige Umsetzung zugesichert
werden kann. Aus der Perspektive der leitenden Befragten werden fiir eine stetige Uberpriifung
von UK regelmiflig Austauschgespriche mit UK-Fachkriften und -Beauftragten gefithre (Aus-
prigung 2). Im pidagogischen Alltag dienen die fachlichen Standards der UK sowie die intern
hinterlegten Materialien zur UK als verpflichtende (Reflexions-)Grundlage UK-bezogenen
Handelns (Ausprigung 3).

9.6.3 Zusammenhang ,,UK-Fortbildungen®

Unter der Uberschrift »=UK-Fortbildungen“ werden die strukturelle Verankerung von UK-Fort-
bildungen sowie deren Relevanz fiir eine nachhaltige Umsetzung von UK in der Einrichtung
beschrieben.

Es konnten Verbindungen aller drei Ebenen der Organisationskultur ausgemacht werden. In der
folgenden Abbildung 45 sind die Elemente der Zusammenhinge iiber die drei Ebenen und die
besonderen Verbindungen zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen markiert.

Als offentlich wahrnehmbare ,Symbole und Zeichen® im Zusammenhang mit ,UK-Fort-
bildungen® benennen die Befragten ausliegende Werbung und Fortbildungsprogramme fiir
UK-Fortbildungen. Auf den Homepages liefen sich dariiber hinaus Hinweise auf das einrich-
tungsinterne Fortbildungsangebot zu UK finden.
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Grundlagen fiir diese Auflendarstellungen finden sich auf der Ebene der ,Normen und Stan-
dards® wieder. Im QM (Standards), im Fortbildungshandbuch (Standards) sowie in der Aufga-
ben- und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten der Einrichtung ist festgeschrieben,
welche UK-Fortbildungen fiir welchen Mitarbeiter:innenkreis verpflichtend sind oder auch
freiwillig belegt werden kénnen. Im UK-Konzept (Standards) ist auferdem festgelegt, dass die
Fortbildungen bestimmten Standards (UK-spezifische Zertifizierungen der Fortbildner:innen)
entsprechen miissen. Dass UK Bestandteil der einrichtungsinternen Fortbildungskonzeption
ist, benennen die befragten Personen als ein Zeichen fiir einen hohen Stellenwert von UK in
den Einrichtungen.

Damit die Normen und Standards sowie Symbole und Zeichen in Bezug auf UK-Fortbildungen
sich wirkungsvoll entwickeln und verstetigen kdnnen, braucht es entsprechende ,,Basisannah-
men®, die sich im Kern des Organisationskulturmodells widerspiegeln. Dafiir sind folgende
Ausprigungen von Bedeutung, die unter der Uberschrift »Fortbildungen zum Thema UK sor-
gen fiir Nachhaltigkeit” im engen Zusammenhang stehen:

1. Natur menschlichen Handelns: S — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag
2. Wahrheit und Zeit: S - UK im Fortbildungskonzept

Beiden Ausprigungen ist gemein, dass sie mit dem Merkmal Struktur gekennzeichnet sind. Die
Befragten thematisieren zum einen die anerkannte Notwendigkeit der strukturellen Veranke-
rung von UK im Fortbildungskonzept der Einrichtung als Gelingensbedingung fiir eine nach-
haltige Umsetzung von UK in der Einrichtung (Ausprigung 2). Zum anderen konkretisieren
die Interviewpartner:innen, dass die Aneignung von UK-relevantem Wissen tiber interne Fort-
bildungen ein Weg ist, um UK nachhaltig in der Einrichtung prisent zu halten (Ausprigung 1).
Weiter konnen tiber UK spezifische Fortbildungen Mitarbeitenden Methoden zur Umsetzung
von UK vermittelt werden, damit UK bedarfsgerecht im padagogischen Alltag angewendet und
umgesetzt werden kann.

9.6.4 Zusammenhang ,,einheitliche Visualisierung und Ubersetzung von
Schriftsprache®

Unter der Uberschrift , Einheitliche Visualisierung und chrsetzung von Schriftsprache” wird

die barrierefreie Darstellung von Informationen fiir Bewohner:innen — mithilfe einheitlicher

Umsetzungsstandards — im padagogischen Alltag thematisiert.
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Verbindungen, die die Visualisierung, Darstellungund Ubersetzung von verschiedenen Inhalten
und Sachverhalten mittels UK thematisieren, konnen auf allen drei Ebenen der Organisations-
kultur ausgemacht werden. In der folgenden Abbildung 46 sind die Elemente der Zusammen-
hinge tiber die drei Ebenen und die besonderen Verbindungen zwischen den Basisannahmen
markiert.

Als ,,Symbole und Zeichen® einheitlicher Visualisierungen und barrierefreier Kommunikati-
onsformen sind auf dem Gelidnde der Einrichtungen z. B. Orientierungs- und Leitsysteme von
auflen erkennbar. Im stationiren Wohnbereich und im AUW werden dariiber hinaus z. B. die
Visualisierung individuelle Kalender genutzt, welche 6ffentlich einsehbar sind.

Grundlage fiir die von aufien wahrnehmbare barrierefreie Darstellung von Informationen bil-
den auf der Ebene der ,Normen und Standards“ die im UK-Konzept und QM (Standards)
festgeschriebenen Umsetzungsstandards zu den verschiedenen Visualisierungs- und Uberset-
zungsstrategien. Ein strukturell organisierter Zugang zu UK-relevanten Materialien iiber das
Intranet (Standards) erméglicht die entsprechende praktische Umsetzung. Fiir bestimmte
Anlisse, wie z.B. die Betreuungsplanung, werden Dokumente mit Hilfe dieser Darstellungs-
formen der UK aufbereitet (Standards) und stehen zur individuellen Nutzung im Intranet bzw.
QM zur Verfiigung. Fiir eine einrichtungsweite einheitliche Visualisierung und Ubersetzung
von Schriftsprache, die auch nach auflen sichtbar ist, braucht es die Anerkennung des Stellen-
werts der festgelegten Umsetzungsstrategien (Normen). So tauschen sich Mitarbeitende im
Rahmen bereichsiibergreifender Zusammenarbeit (Standards) auch iiber die Anwendung dieser
Umsetzungsstandards in Bezug auf individuell genutzte und etablierte Kommunikationsmog-
lichkeiten einzelner Bewohner:innen aus.

Fiir die Etablierung einer einheitlichen Visualisierung und Ubersetzung von Schriftsprache
wurde die Bedeutsamkeit der folgenden Ausprigungen der ,Basisannahmen” deutlich:
Wahrheit und Zeit: S — niederschwelliger Zugang zu UK-Materialien

Natur menschlichen Handelns: P — niederschwelligen Zugang zum Verstchen schaffen
Natur menschlichen Handelns: P — Orientierung/Vorhersehbarkeit schaffen

Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen
Natur menschlichen Handelns: S — UK einheitliche Uberginge

Natur des Menschen: S — Einbezug des Umfeldes

S e
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Zwischen den Ausprigungen 1 bis 4 ldsst sich eine enge Verwobenheit feststellen, die sich unter
der Uberschrift ,Mitarbeitende miissen entbehrlich werden®, beschreiben lisst. Hervorzuheben
ist an dieser Stelle, dass die Ausprigungen der Basisannahmen dieses Zusammenhangs aus allen
drei Merkmalsbereichen — Haltungen, Strukturen und Praktiken — stammen. Alle drei Formen
scheinen fiir die Umsetzung der Verwobenheit ,Mitarbeitende miissen entbehrlich werden®
relevant.

Durch den Einsatz von visualisierten Darstellungen sowie dem Gebrauch von einfacher und
leichter Sprache soll den Bewohner:innen ein niederschwelliger Zugang zum Verstehen (Aus-
prigung 2) sowie eine Orientierung im pidagogischen Alltag (Ausprigung 3) erméglicht wer-
den. Gleichzeitig eréffnet dieses Vorgehen vielfiltige Kommunikationsmoglichkeiten, um die
Bewohner:innen zur selbststindigen Kommunikation zu befihigen und die Abhingigkeit von
Mitarbeitenden in Kommunikationssituationen mit ihnen oder Dritten zu reduzieren (Aus-
prigung 4). Dafiir braucht es die Bereitstellung und Finanzierung von (teilweise lizenzgebun-
denen) Symbol-, Piktogramm-, und Gebirdensystemen, welche eine umfassende Auswahl von
Vokabular sowie Ausdrucks- und Visualisierungsméglichkeiten zulisst (Ausprigung 1)

Im Rahmen der 5. Ausprigung wird der Wert einheitlicher Kommunikationsformen tiber ver-
schiedene Lebensbereiche hinweg thematisiert. In Erginzung dazu wird die Erwartung benannt,
dass alle Menschen im Umfeld der Bewohner:innen die individuellen Kommunikationssysteme
der Bewohner:innen kennen und einheitlich nutzen. Dazu sollen sie auch an Austauschgespri-
chen teilnehmen (Ausprigung 6).

9.6.5 Zusammenhang ,,UK als Voraussetzung fiir ein selbstbestimmtes Leben®

Unter der Uberschrift ,UK als Voraussetzung fiir ein selbstbestimmtes Leben werden Aus-
sagen subsumiert, aus denen die Befragten schlussfolgern, dass mittels der Anerkennung von
UK das Recht auf Kommunikation umgesetzt werden kann. Das Erleben von erfolgreichen
Kommunikationssituationen wird im Rahmen dieses Zusammenhangs daher zentral fir die
Ermoglichung von Selbstbestimmung gesehen. Es konnten Verbindungen aller drei Ebenen der
Organisationskultur ausgemacht werden. In der folgenden Abbildung 47 sind die Elemente der
Zusammenhinge tiber die drei Ebenen und die besonderen Verbindungen zwischen den Aus-
prigungen der Basisannahmen markiert.

Zur Auflendarstellung von UK (Symbole und Zeichen) iiber die Homepage der Einrichtungen
lassen sich z. B. Erfahrungsberichte von UK-nutzenden Menschen mit Behinderungen, Grund-
aussagen aus dem einrichtungsinternen UK-Konzept, sowie ein Video einer der befragten
Einrichtungen finden, die signalisieren, dass UK als Grundlage gelingender und umfassender
Kommunikation anerkannt wird.

Die nach aufen dargestellten Grundaussagen manifestieren sich auf der Ebene der ,Normen
und Standards®, da sie im UK-Konzept festgeschrieben und damit strukeurell verankert sind.
Kommunikation wird im UK-Konzept (Normen) als Grundrecht jedes einzelnen beschrieben
und als Voraussetzung fiir eine selbstbestimmte Lebensfithrung sowie als Forderfaktor zu Ent-
faltung der eigenen Personlichkeit anerkannt. Durch die Manifestation auf diesen Ebenen kann
UK zum handlungsleitenden Kriterium fiir die Mitarbeitenden werden. Diese Grundaussagen
werden durch einige wenige Aussagen der Leitbilder (Normen) unterstiitzt.
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Die Selbstbefihigung der Bewohner:innen wird in den Leitbildern der befragten Einrichtungen
als zentrale Voraussetzung fiir eine gelingende Selbstbestimmung genannt. Um diese Befihigung
der Bewohner:innen realisieren zu kdnnen sind Mitarbeitende dazu aufgefordert, in einem kre-
ativen Prozess mit den Bewohner:innen alternative Kommunikationswege zu erschlieffen.
Zentral fiirr die Anerkennung von UK als Garant fiir ein selbstbestimmtes Leben der
Bewohner:innen sind einige ,Basisannahmen® als ,,Kern der Organisationskultur®. Es wurde
die Bedeutsamkeit der folgenden Ausprigungen der Basisannahmen deutlich:

1. Wahrheit und Zeit: H - UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

2. Natur menschlichen Handelns: H — UK-férderliche Haltung der Mitarbeitenden

3. Natur des Menschen: H — UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

4. Natur sozialer Beziehungen: H — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen

S. Natur des Menschen: H — Lernen und Lernbereitschaft der Bewohner:innen

Es fiel auf, dass insb. die Auspriagungen 1 bis 3 hins. der Anerkennung von UK fiir eine selbst-
bestimmte Lebensgestaltung der Bewohner:innen in einem engen Zusammenhang miteinander
stehen und sich unter der Uberschrift ,,UK-forderliche Haltung konstituiert sich durch ver-
schiedene Grundannahmen® beschreiben lassen. Da die Ausprigungen der drei Grundannah-
men unterschiedliche Perspektiven auf eine UK-f6rderliche Haltung thematisieren, sind sie dem
Merkmal ,,Haltung” zugeordnet. In der Zusammenschau der drei Ausprigungen wird deutlich,
dass es grundlegend eines Menschbildes bedarf, das das Grundrecht eines jeden Menschen auf
Kommunikation anerkennt (Ausprigung 3). Dies ist die Grundlage fiir die Umsetzung und
Anwendung vielfiltiger kommunikativer Hilfsmittel, die zu einer selbstbestimmten Lebens-
fiihrung beitragen kénnen (Ausprigung 2). Damit UK dieser Haltung entsprechend adiquat
umgesetzt werden kann, braucht es eine den alternativen Kommunikationswegen zugewandte
Einstellung der Mitarbeitenden in unterschiedlichen (Leitungs-) Funktionen, die der Bereitstel-
lung entsprechender Ressourcen hohe Prioritit zumessen (Ausprigung 1).

Erginzend zu der engen Verwobenheit der drei beschriebenen Ausprigungen wird im Rahmen 4
Ausprigung die Bezichungsgestaltung zwischen Mitarbeitenden und Bewohner:innen themati-
siert. Damit das Abhéngigkeitsverhilenis in der Kommunikation zwischen den Bewohner:innen
und Mitarbeitenden reduziert wird, braucht es die Akzeptanz der Mitarbeitenden, vielfiltig
und individuell genutzte Kommunikationsméglichkeiten der Bewohner:innen als Ausdruck
selbstbestimmter Kommunikationsversuche anzuerkennen. Werden den Bewohner:innen
Lernsettings er6ffnet, in denen sie selbstbestimmt alternative Kommunikationswege mittels
UK erlernen konnen, steigert sich gleichsam das Gefiihl der Selbstwirksamkeit und die Wahr-
nehmung als selbstbestimmt handelnde Person (Ausprigung 5).

9.6.6 Zusammenhang ,,UK braucht Zeit*

Unter der Uberschrift ,,UK braucht Zeit“ werden ,Normen und Standards“ sowie ,,Basisannah-
men® zusammengefasst, innerhalb derer der Ressource Zeit im Zusammenhang mit der Umset-
zung von UK besondere Bedeutung zugemessen wird. In der folgenden Abbildung 48 sind die
Elemente der Zusammenhinge auf den zwei genannten Ebenen und die besonderen Verbindun-
gen zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen markiert.



Ergebnisse

224

(B 6¥T 7107)
Yooy /33e4e1ydg ue Sunuyaruy ur (0107) URYDS Yoru 3197 1ydneIq YN [PIdSIg We uswyeuuesiseq pun SpIepuel§ pun UaWIoN 1oydsyizads-y ) Sunpuiqiop ayostweudq (8% 'qqy

»7e

augjdeyeysner  USRIsIan() ‘UaRld ‘Uau UspueIsUaag apuejadsduniyouug sauiswag|e = 17y
‘-uaydopp ~-sade| “pa7 -OQRLIIOL| USJUBAR|I pun u3aWNeY usjzINUIE USUYOM S2JBUOLURIS = 1V S
‘Japus|ey 1aupljugsiad Yaleyasulawas uoa Yatiyeysuraiual uoa UBUYOM S3)ZINISIANUN JUBINGIR = MNY
Buruaisiensia — MmNy usiaeld = d

gumeH=H

A o
Ausdozaquanossd — V1S

Sunsaguaug
LJ2NPIAIPU| Nz Japua|ey

auaBozagquauosiad — 1S SILBLNYOC LOA

Bunjsisqng
u|eI5e8 nz Bunyazag

BurENUBLY ‘Baan LA s Hd

USUINIIBZ N2 Jawil|— V1S

Bunupineyosuesap f ,
Jnz spugisuaden — Iv1s:

{95 uadunyajzag

A 40P YRYISIAIIQUIDT

AN Yunp - . -
apuelsuagag ajefzuajod pun s .:cﬂm_:mao
e “HUoH-H S »n

pun ayeIag Ja|[@NPIAIUL

J0A
Buniaisiensin — 1v1S JWoUDINY L

Bunuuaxssuy-H

usuonesiueiiQ Lalapue

U UIBUN|PUBLYIBA-d Wwhz Suedng

UBYEUIS UBLBISIEA _
uaf||Pmydsapalu-g

uaBunfu|psquia
ApUBIBALOUS

uayeys

WINIEQUISIBLION
/BunuznuzLo-d
usynudssqn

H0-d Buediaqr)

Be) W1 UBSSI-HI SUFREBHuEAN-S

uoA uonesda) Jnz

YRIa12quuyony \ 2BUNp|guod-5

LRUIBLLBE|[e Ul UBIYdS \ : N UGH| a

‘Bpueisusdag ‘auiney Bunzaswn J uriayueian pun

| uazuaig 2103 e Funziaulap s

s1uin4dig susyooidsag
UBUOHEULIOU| U JYIS

juawafeust
-s3e3(enD

afewsayaop sap Bunsal
-UBHQ N2 aYaniao— [y(S

Japuai

YIS UIBPURIBA
uanynag |
uaBunpe|ulg pun auejd -~ | PUNTUBADIBN-G usBLnadsan
‘uduaieLIou| 'UBIYIIs "y Bunuedsdun : : U EWwaLL sie NN Yupsyazsney
% ~naliag 48p Ui N B . : :
T:aydesyneayg g o

uaNPNIS = §
apuanaqieny = YIA
usuurauyomag = Mg
waBunzinmyqy

wiweagosdsgunpiglioy
JaEzeY - Ty

usuOnyY
‘UIBUNI[EISUBIBA — TV

uasunpeui3
‘Bunqiapy 19A4 — ¢

olgvd
wiasAssucneulioju)
sajalaJanieg- Ty

(aue|dsuass3 'uaBuni
-[EIsURISA ‘B)ogaduy Jagn
"g°2) LauuLIsuomag
inj UBUDPEULIOJU- 11V

(apneqan ‘UayELRIWNEY
‘Ualleuuayens gz)
ApUE(EY wWap jne
wiajshssFunisijuauQ pun

(Bunsapoyqued Bunziny
-SOBPIA IRISEILRAIdS LD
-eJds 33197 'uaplegan
J2p|ig "aquids Uap|
‘alefopyd ‘soi04)
1dazuoysBunials

i Bungiaiyasaq af2nnas [131) - ayoeids B3y
ale.ds uauaL -zuzjaduioy/ Jdazuoy-in _— . pUn US|OGQUIAS ‘UBLULIRISOIId
-0sdsad Jap mc:ﬁ:.:_m_c.j e B RN < : ‘S0104 JHU YPYISHSZSIEH — 1Y
ANZ UIPIEI) UBZINU a8edawoy
BPUBHAGIEIN- Ly1S UBPIBGAY "UBBUN|LUWES|OGUAS ‘UIslang W
~49] ‘WIBHIBL MW LBUULIBUYOMSY ~H2Z IYydnelq n
Al SpueiRo ISP INe SURUAAIE=TIY .__-.u._Bv_mCQ_hNM_:Mm._O 19p uauaq3j ua2p jneyn



225

Auf der Ebene der ,Normen und Standards® wird Zeit als ein wichtiger Faktor in der Arbeit
mit UK beschrieben, welcher z.B. im UK-Konzept (Standards) verankert sein sollte. Fiir eine
gelingende Kommunikation bedarf es nicht nur der oftmals zeitaufwendigen Vorbereitung der
Kommunikationssituation (Medien erstellen etc.), sondern auch die Kommunikation an sich
bedarf mehr Zeit als ohne Kommunikationshilfen. Aussagen im Leitbild (Normen) einer Ein-
richtung unterstreichen den Wert des Faktors Zeit in Bezug auf die Kommunikationsgestaltung
mit den Bewohner:innen.

Der Umgang mit dieser beschriebenen Anforderung manifestiert und zeigt sich im Kern der
Organisationskultur auf der Ebene der ,,Basisannahmen®. Dafiir sind folgende Ausprigungen
der Basisannahmen von Bedeutung:

. Wahrheit und Zeit: S — UK braucht Zeit

. Natur menschlichen Handelns: S - erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden

. Natur sozialer Beziehungen: H - Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen
Natur menschlichen Handelns: H — UK-férderliche Haltung

. Wahrheit und Zeit: H — UK-forderliche Haltung

. Wahrheit und Zeit: S - UK ist Leitungsthema

. Wahrheit und Zeit: H — Diskurs zu UK-férderlichen Investitionen

© N OV R W N —

Unter der Uberschrift ,,Zeitmangel als zentraler Verhinderungsgrund von UK* lisst sich eine
enge Verbindung der Ausprigungen 1 bis 4 feststellen. Anhand der Kennzeichnung der Auspra-
gungen mit den Merkmalen Struktur und Haltung wird deutlich, dass mangelnde Zeit nicht
nur ein strukturelles Problem ist, sondern oftmals mit rigiden Einstellungen und Priorititen-
setzungen der Mitarbeitenden im Zusammenhang steht. Fehlende zeitliche Ressourcen erleben
die Mitarbeitenden im padagogischen Alltag als Grenze der Umsetzung von UK, selbst wenn
eine entsprechende Haltung vertreten ist, die ausreichend Zeit und Geduld als einen zentra-
len Baustein fiir eine individuelle Kommunikation (-Férderung) mit den Bewohner:innen
anerkennt (Ausprigung 1 und 2). Aus Mangel an Zeit wird die Kommunikationsfithrung zwi-
schen Bewohner:innen und anderen teilweise vollstindig von Mitarbeitenden stellvertretend
tibernommen. Die Bewohner:innen erleben daher nach wie vor eine hohe Abhingigkeit in der
kommunikativen Bezichung mit den Mitarbeitenden und anderen sprechenden Personen (Aus-
prigung 3 und 4).

In Erginzung zu der engen Verbindung der genannten Ausprigungen kénnen zur Untermaue-
rung des Zusammenhangs ,,UK braucht Zeit" die Auspriagungen 5 bis 8 hinzugezogen werden.
Zusammenfassend wird in Aussagen zu Ausprigung 5 und 6 eine spezifische Haltung der Mitar-
beitenden gefordert. Trotz hemmender organisatorischer Strukturen sollen sie proaktiv Zeit fiir
UK in die Gestaltung des pidagogischen Alltags einplanen und in die Uberlegungen pidago-
gischen Handelns miteinbezichen. In Aussagen zu den Ausprigungen 7 und 8 wird der Faktor
Zeit insb. mit Blick auf die Leitungskrifte thematisiert. Die Befragten schen die Haltung der
Leitung als zentralen Zugang zu notwendigen zeitlichen Ressourcen fiir die Umsetzung von
UK. Leitungskrifte der Einrichtung miissen den Einsatz von Ressourcen — hier Zeit — fur die
Verstetigung und Weiterentwicklung von UK stetig neu ausloten und abwigen.
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9.6.7 Zusammenhang ,,hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden

Unter der Uberschrift ,hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden® werden ,,Normen und Stan-

dards“ sowie ,,Basisannahmen® zusammengefasst, die ein erhohtes Arbeitsaufkommen als hin-

derliche Faktoren fiir eine gelingende und nachhaltige Umsetzung von UK thematisieren. In

der folgenden Abbildung 49 sind die Elemente der Zusammenhinge auf den zwei genannten

Ebenen und die besonderen Verbindungen zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen

markiert.

Auf der Ebene der ,,Normen und Standards® lasst sich anhand des eingeschitzten Stellenwerts

(Normen) der Befragten erkennen, dass eine hohe Arbeitsbelastung durch die Bewiltigung viel-

faltigster Aufgaben im padagogischen Alltag den Einsatz von UK beeinflusst und demnach den

Stellenwert von UK sinken lisst.

Einschitzungen der Mitarbeitenden zur hohen Arbeitsbelastung lassen sich auch im Kern

der Organisationskultur — auf Ebene der ,,Basisannahmen® — wiederfinden. Dafiir wurde die

Bedeutsamkeit der folgenden Ausprigungen der Basisannahmen deutlich:

1. Natur des Menschen: H — UK-Desinteresse

2. Natur menschlichen Handelns: H — UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Han-
delns

. Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden

. Wahrheit und Zeit: H — Diskurs zu UK-forderlichen Investitionen

. Wahrheit und Zeit: S — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich

. Natur menschlichen Handelns: S — erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

A\ VN W
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Es fiel auf, dass insb. die Ausprigungen 1 bis 3 in einem engen Zusammenhang stehen und sich
unter der Uberschrift ,,UK ist noch ein gliicklicher Zufall“ beschreiben lassen. In der Zusam-
menschau der drei Ausprigungen werden unter dem Merkmal Haltung Grundannahmen wie
z.B. fehlendes Interesse und mangelnde Motivation der Mitarbeitenden fiir eine thematische
Auseinandersetzung mit UK deutlich. Diese Einstellungen sind fiir eine gelingende Umsetzung
von UK hinderlich. Als Grund fiir diese Grundannahmen benennen die Befragten, dass ein
erhohtes Arbeitsaufkommen sowie Anforderungen, die im Fokus des padagogischen Alltags
stehen, dazu fithren, dass UK lediglich bei einem offensichtlichen Bedarf eingesetzt wird (Aus-
prigung 1 und 2). Wenn kein Bedarf offensichtlich ist, wird von Seiten der Mitarbeitenden
auch keine Initiative ergriffen, diesen zu ermitteln. Die Umsetzung von UK im pidagogischen
Alltagbleibt demnach von individuellen Priferenzen und dem Engagement der Mitarbeitenden
abhingig (Ausprigung 3).

Erginzend zu der beschriebenen engen Verbindung der Ausprigungen 1 bis 3 kénnen die Aus-
prigungen 4 bis 6 zur Beschreibung des Zusammenhangs ,,hohe Arbeitsbelastung der Mitarbei-
tenden” hinzugezogen werden. So schildern die Befragten u.a., dass sie insgesamt eine gewisse
Verdichtung an Anforderungen in der EGH erkennen, die nicht mit einer Aufstockung an Res-
sourcen einherging (Ausprigung 5). So wird UK im pidagogischen Alltag nicht umgesetzt, da
UK teilweise noch als zusitzliche Arbeit anstatt als Entlastung in der Kommunikation mit den
Bewohner:innen erlebt wird (Ausprigung 6). Demzufolge wird UK-relevanten und zeitinten-
siven Investitionen (wie z. B. Ubersetzung in Leichte Sprache) hiufig kein groler Nutzen zuge-
messen (Ausprigung 4).

9.6.8 Zusammenhang ,,Personenzentrierung“

Unter der Uberschrift ,Personenzentrierung werden ,,Normen und Standards® sowie ,,Basisan-
nahmen® zusammengefasst, die die individuelle Versorgung der Bewohner:innen mit UK-Hilfs-
mitteln in den Fokus nehmen, um dementsprechend individuellere UK-Angebote zu schaffen.
In der folgenden Abbildung 50 sind die Elemente der Zusammenhinge auf den zwei genannten
Ebenen und die besonderen Verbindungen zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen
markiert.
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Auf der Ebenen der ,,Normen und Standards* lisst sich anhand der Leitbilder (Normen) beider
befragten Einrichtungen erkennen, dass kein direkter Bezug zum Thema Personenzentrierung
in der UK genommen wird. Dennoch gibt es Hinweise auf eine ganzheitliche Wahrnehmung
der Fihigkeiten und Grenzen der Bewohner:innen als Ausganspunke jeglicher pidagogischen
Begleitung, der somit auch leitend fiir die Umsetzung von UK ist.

Damit eine im Leitbild formulierte normative Setzung einer personenzentrierten und ganzheit-
lichen Orientierung an den Fihigkeiten und Bediirfnissen der Bewohner:innen zur Grundlage
pidagogischen Handelns wird, braucht es entsprechende ,,Basisannahmen®, die sich im Kern
des Organisationskulturmodells widerspiegeln. Dafiir wurde die Bedeutsamkeit der folgenden
Ausprigungen der Basisannahmen deutlich:

1. Natur des Menschen: P — Individualitit der UK-Angebote

2. Natur menschlichen Handelns: P — UK bedarfsorientiert einsetzen

Es fiel auf, dass die genannten Ausprigungen hins. der personenzentrierten Orientierung der
Mitarbeitenden in einem engen Zusammenhang miteinander stehen und sich unter der Uber-
schrift ,UK braucht Individualitit® beschreiben lassen. Beiden Ausprigungen ist gemein, dass
sie mit dem Merkmal Praktiken gekennzeichnet sind. Sie verdeutlichen, dass es zur Umsetzung
individueller UK-Angebote Annahmen bedarf, die den Menschen als individuelles Wesen mit
unterschiedlichsten Bediirfnissen, Fihigkeiten und Grenzen anerkennt (Ausprigung 1). Erst
dann kénnen pidagogischen Uberlegungen und Handlungen dazu fithren, dass eine Kommu-
nikationsforderung im Bereich der UK stets an den Interessen und kommunikativen Kompe-
tenzen der einzelnen Bewohner:innen anschliefSt (Ausprigung 2).

9.6.9 Zusammenhang ,,Bewohner:innen als Mitgestalter:innen®

Unter der Uberschrift ,Bewohner:innen als Mitgestalter:innen® werden die aktive Mitbestim-
mung sowie die Mitgestaltung des padagogischen Alltags thematisiert. Bewohner:innen werden
als autonom handelnde Subjekte in Bezug auf UK charakeerisiert. Es konnten Verbindungen
aller drei Ebenen der Organisationskultur ausgemacht werden. In der folgenden Abbildung 51
sind die Elemente der Zusammenhinge auf den drei Ebenen und die besonderen Verbindungen
zwischen den Ausprigungen der Basisannahmen markiert.
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Auf der duleren Ebene der ,,Symbole und Zeichen sind iiber die Homepage einer der befragten
Einrichtungen Erfahrungsberichte von Menschen mit Behinderungen, die vom Einsatz ihrer
Kommunikationshilfen berichten, fiir die Offentlichkeit einsehbar. Fiir eine solche Aufendar-
stellung von Bewohner:innen als Expert:innen in eigener Sache braucht es eine Manifestation
auf der Ebene der ,Normen und Standards“. In den Leitbildern (Normen) der Einrichtun-
gen wird fur eine gelingende und selbstbestimmte Lebensfiihrung die Selbstbefihigung der
Bewohner:innen — in Form von individuellen und kollektiven Mitsprachemoglichkeiten — als
wesentlicher Aspekt beschrieben. So werden die Bewohner:innen als Auftraggeber:innen gese-
hen, die in jeder Lebensphase eine adiquate Unterstiitzung zur selbstbestimmten Entwicklung
und Entfaltung der eigenen Fihigkeiten fordern kénnen.

Zentral fur die konsequente Einbezichung der Bewohner:innen sind einige ,,Basisannahmen®
als Kern der Organisationskultur, durch die erst die wirksame Umsetzung der ,,Symbole und
Zecichen" und ,Normen und Standards” moglich wird. Dafiir wurde die Bedeutsamkeit der fol-
genden Ausprigungen der Basisannahmen deutlich:

1. Natur des Menschen: H — Bewohner:innen als Expert:innen in eigner Sache

2. Natur menschlichen Handelns: P — Einbezug der Bewohner:innen

3. Natur des Menschen: H — Anerkennung von Autonomie im Rahmen von UK

Es fiel auf, dass insb. die Auspriagungen 1 und 2 hins. der Anerkennung von Bewohner:innen
als Mitgestalter:innen in einem engen Zusammenhang miteinander stehen und sich unter der
Uberschrift ,,Bewohner:innen bestimmen mit“ beschreiben lassen. In der Zusammenschau
der zwei Ausprigungen wird zum einen deutlich, dass es eine Grundhaltung braucht, die die
Bewohner:innen als Expert:innen in eigener Sache anerkennt (Ausprigung 1). Zum anderen
sollte der Fokus in der Begleitung der Bewohner:innen auf die Realisierung von selbstbestimm-
tem Handeln mittels der UK liegen. Neben der Eroffnung von Mitgestaltungs- und Mitwir-
kungsmoglichkeiten (auch mittels UK) werden Bewohner:innen als Expert:innen bspw. um
kritische Uberpriifung der Verstindlichkeit erstellter Materialien gebeten (Ausprigung 2).
Ausprigung 3 ldsst sich daran ankniipfend in den Zusammenhang ,Bewohner:innen als
Mitgestalter:innen integrieren. Den Bewohner:innen wird eine eigene Meinungs- und Ent-
scheidungsfreiheit in Bezug auf die Nutzung von UK-Angeboten zugesprochen. Diese Form der
Autonomie umfasst die Ablehnung von UK-Angeboten oder auch den Abbruch begonnener
UK-Férderprozesse durch die Bewohner:innen, welche durch Mitarbeitenden zu respektieren
ist.
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10 Diskussion der Ergebnisse

Ziel dieser Arbeit war es, die subjektiven Annahmen, die Akteur:innen der befragten Einrich-
tungen dem Thema UK auf den verschiedenen Ebenen der Organisationskultur zuschreiben, zu
erheben. Durch die vorliegende Studie konnte dieses Ziel erreicht und damit die Forschungs-
frage beantwortet werden. Im Kapitel 9 der Ergebnisdarstellung wird UK auf den einzelnen
Ebenen der Organisationskultur differenziert beschrieben.

Allein die Darstellung von UK auf den verschiedenen Ebenen reicht jedoch nicht aus, um eine
Organisationskultur in Ginze verstehen zu kénnen. Erst die Betrachtung und Aufdeckung
der Wechselbezichungen und der gegenseitigen Beeinflussung der drei Ebenen fithrt zu einem
umfassenden und dezidierten Verstindnis der Organisationskultur (vgl. Schein, 2010, 33). Des-
wegen wurden in einem weiteren Analyseschritt die Zusammenhinge der drei Ebenen in den
Blick genommen (s. Kap. 9.6).

Diese eruierten Zusammenhinge bilden den Ausgangspunke der folgenden Diskussion im
Abschnitt 10.1. In Abschnitt 10.2 werden die zentralen Erkenntnisse aus dieser Diskussion
zusammengefasst. Die kritische Reflexion der methodischen Limitationen der vorliegenden
Studie erfolgt in Abschnitt 10.3 und miindet immer wieder in der Formulierung von Empfeh-
lungen fiir zukiinftige Forschungen.

10.1 Spannungsfelder einer UK-spezifischen Organisationskultur

In der zusammenfassenden Betrachtung der analysierten Zusammenhinge der drei Ebenen der
Organisationskultur kann festgehalten werden, dass Erkenntnisse zu gelingenden Implemen-
tierungsprozessen aus den aktuellen Fachdiskursen sowie erfahrungsbasiert aus Praxisprojekten
(s. Kap. 5) entnommen werden. Diese werden dann laut Aussage der Befragten in ihren Imple-
mentierungsstrategien beriicksichtigt und umgesetzt.

Insb. auf den beschreibbareren und beobachtbareren Ebenen der Organisationskultur — den
Symbolen und Zeichen sowie den Normen und Standards — lassen sich Widerspiegelungen zu
aktuellen Fachdiskursen erkennen. Es kann demnach aufgezeigt werden, dass forderliche Fak-
toren fiir eine nachhaltige Implementierung von UK im Blick sind. Diese sind jedoch primir
organisationalen Maffnahmen und Strategien des Wissensmanagements zuzuordnen.
Autor:innen einschligiger Fachdiskurse erkennen dariiber hinaus, dass die Haltung und Einstel-
lung von Mitarbeitenden entscheidende Faktoren fiir das Gelingen eines nachhaltigen Imple-
mentierungsprozesses von UK sind. Rigide Einstellungen sowie implizite Annahmen tiber UK
konnen eine nachhaltige Umsetzung von UK verhindern (s. Kap. 5.1). Ansitze, diesen bedeu-
tungsvollen Wirkfaktor in die Implementierungsstrategien zu beriicksichtigen, lassen sich in
der vorliegenden Studie bspw. in den Leitbildern und UK-Konzepten finden. Dort werden
forderliche Grundannahmen bzgl. der Umsetzung alternativer Kommunikationsmoglichkeiten
benannt (s. Kap. 9.4). Es lassen sich somit sowohl in den entsprechenden Fachdiskursen als
auch in der vorliegenden Studie Ansatzpunkte erkennen, die den besonders wirksamen Teil
einer Organisationskultur — die Basisannahmen — versuchen in den Blick zu nehmen und in der
Implementierung von UK zu berticksichtigen.

Aus organisationskultureller Perspektive reicht ein ,,in den Blick nehmen® und die Verankerung
solcher UK-forderlichen Grundannahmen in Konzeptionen, organisationalen Mafinahmen
und Strategiepapieren jedoch nicht aus (s. Kap. 5.1). Auch Ortland (2016) hat in ihrer Befra-
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gung erhoben, dass lediglich einem Fiinftel der 619 befragten Personen ein Konzept iiber sexu-
elle Selbstbestimmung der Bewohner:innen bekannt war, obwohl die Autorin vom Vorliegen
entsprechender Konzepte gewusst hat. Ortland resiimiert, dass das Vorhandensein eines Kon-
zeptes nicht gleichzeitig Merkmal einer gelingenden Umsetzung im Alltag sein muss. Ortland
fithre dafiir verschiedenen Begriindungen an. U. a. fragt sie aus organisationskultureller Perspek-
tive nach den impliziten Annahmen iiber die Notwendigkeit von Konzepten. Eine Annahme
konnte sein, dass Konzepte fiir Mitarbeitende nur ,bedrucktes Papier (Ortland, 2016, 139)
darstellen, fiir die konkrete Arbeit in den Wohngruppen als untauglich eingestuft werden und
demzufolge nicht weiter beachtet werden miissen. Eine andere Annahme kénnte sein, dass die
Konzepte den impliziten Basisannahmen der Organisationen iiber Menschen mit Behinderun-
gen und deren Recht auf sexuelle Selbstbestimmung — in der vorliegenden Studie wire es das
Recht auf Kommunikation — widersprechen (ebd.). Ortland konstatiert, dass die Umsetzung
eines Konzeptes in dem Wandlungsprozess der Organisation vor allem als Tiefenstruktur, das
heifit als Basisannahme der Organisationskultur, einflieffen und verankert werden muss und es
nicht ausreicht, lediglich ein Konzept zu formulieren (a.0.0., 185£.).

Es wird deutlich, dass Menschen mit Behinderungen, die in institutionellen Zusammenhingen
leben, sich stindig in Abhingigkeit von den Einstellungen und Haltungen — sprich impliziten
Annahmen - anderer befinden (s. Kap. 3.5, 5.1). Ein Thema, das sich wie ein roter Faden durch
das Leben von Menschen mit Behinderungen — insb. bei Menschen mit Kommunikationsbe-
eintrichtigungen - zieht (s. Kap. 3.5). Wie die bisherigen Erkenntnisse der vorliegenden Stu-
die bereits hervorgebracht haben und die folgende Diskussion vertiefend zeigen wird, haben
Mitarbeitende der befragten Einrichtungen verschiedene, teils widerspriichliche, Vorstellungen
davon, was bspw. unter einer gelingenden Kommunikation mit den Bewohner:innen verstanden
wird und welchen Stellenwert der Einsatz von UK im pidagogischen Alltag bekommt. Diese
unterschiedlichen Vorstellungen basieren auf impliziten Basisannahmen zu UK. Sie formen in
Summe eine (professionelle) Einstellung und Haltung, die das Vorgehen einzelner Mitarbeiten-
den beim Einsatz von UK in der piadagogischen Arbeit und der Gestaltung von Bezichungen zu
den Bewohner:innen in erheblichem Mafie beeinflusst (s. Kap. 5.2).

Da den Basisannahmen - die eben jene unterschiedlichen impliziten Annahmen iiber UK
beinhalten - als Essenz und Motor der Organisationskultur eine besonders hohe Wirkmacht
in Bezug auf organisationale Verinderungen und damit der Implementierung von bspw. UK
zugesprochen werden, steht die Diskussion der verschiedenen UK spezifischen Basisannahmen
im Fokus der folgenden Diskussion.

Die vorliegende Studie bietet somit einen differenzierten Blick auf die implizit wirkenden Basi-
sannahmen der Organisationskultur in den befragten Einrichtungen. Die Erkenntnisse ermog-
lichen die in den Fachdiskursen angefangene Diskussion bzgl. der Wirkmacht von Haltung und
Einstellung bei Implementierungsprozessen von UK zu erweitern und der Forderung nach einer
organisationskulturellen Perspektive stirker nachzukommen (s. Kap. 5.1, 7).

In der Betrachtung der analysierten Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhinge der vorliegenden
Studie (s. Kap. 9.6) werden insb. auf der Ebene der Basisannahmen Widerspriichlichkeiten und
Diskrepanzen deutlich. Weiter noch — es lassen sich Widerspriichlichkeiten entdecken, die mit
anderen Basisannahmen anderer Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhinge inhaltlich in Verbin-
dung stehen. In der vorliegenden Studie bestitigt sich somit, dass diese latent wirkenden und meist
impliziten Basisannahmen nicht isoliert nebeneinanderstehen, sondern ein Muster bzw. Geflecht
bilden, das mehr oder weniger aufeinander abgestimmt ist (vgl. Schreydgg, 2016, 182£.).
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An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die Forscherin keinen Anspruch auf Vollstindigkeit
analysierter Widerspriichlichkeiten bzw. Diskrepanzen gewihrleisten kann. Der Forscherin ist
bewusst, dass die Analyse alleinig auf ihren subjektiven Interpretations- und Wahrnehmungsra-
dius begrenzt ist sowie auf die Datenlage von zwei befragten Einrichtungen (s. Kap. 10.3).

In der vorliegenden Diskussion werden die aufkommenden Widerspriichlichkeiten der Basisan-
nahmen in den Mittelpunkt der Diskussion gestellt und im Rahmen von sog. Spannungsfeldern
zusammengefasst und diskutiert.

Aus organisationskultureller Begriindung weist Ortland (2016) darauf hin, dass Widerspriiche
und Diskrepanzen, z. B. bzgl. der Menschenbilder in der Organisation, den Annahmen iiber den
Begriff der Behinderung oder iiber die Relevanz von Teilhabe oder Kommunikation, Anzeichen
dafiir sein konnen, dass die Annahmen bzgl. bspw. UK noch nicht als Basisannahmen durch-
gehend etabliert wurden (a.0.0., 185). Trescher (2018) erliutert dazu, dass pidagogisches
Handeln immer als eine Aushandlungspraxis verschiedener Subjekte, die sich in unterschied-
lichen Strukturen und damit auch Diskursen bewegen, zu verstehen ist. Infolgedessen ist das
pidagogische Handeln stets von Ambivalenzen — sprich Widerspriichlichkeiten — geprigt, da
unterschiedliche Anspriiche, Interessen und Handlungsmaximen verschiedener Fachpersonen
untereinander diskursiv abgewogen und stetig ausgehandelt werden miissen (a.0.O., 51f.). Fiir
einen ersten Versuch, die Erkenntnisse der vorliegenden Studie besser verstehen zu kénnen, kén-
nen diese Aussagen vermuten lassen, dass die eruierten Widerspriichlichkeiten als unauflosbarer
Bestandteil von Implementierungsprozessen und somit auch von alltiglichen pidagogischen
Handeln zu verstehen sind. Das wiirde bedeuten, dass ein Umgang mit diesen und nicht die
Auflésung jener im Fokus steht.

Eine Besonderheit der vorliegenden Studie scheint die Basisannahme Umwelt einzunechmen
(s. Kap. 9.5.5). Im Rahmen der Analyse der Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhinge, insb. im
RahmenderDarstellungder Verwobenheitder Basisannahmen, wird deutlich, dass Ausprigungen
dieser Basisannahme, anders als bei den anderen Basisannahmen untereinander, keine enge Ver-
wobenheit zu anderen Basisannahmen eruiert werden kann. Es scheint, als wiirden Impulse aus
der Umwelt kaum Einfluss auf die anderen Basisannahmen ausiiben. Daher wird in der vorlie-
genden Diskussion die thematische Anschlussfahigkeit der Ausprigungen der Basisannahme
Umwelt noch einmal iiberpriift und an ausgewihlten Stellen hinzugezogen.

Die zentralen Erkenntnisse, die im Rahmen der Spannungsfelder diskutiert werden, werden
im Kontext verschiedener bis dato bekannter theoretischer Begriindungszusammenhingen
beleuchtet und dariiber hinaus Erklirungsmodelle (u.a. weitere Studien, Theoriebeziige) hin-
zugezogen, um die Erkenntnisse besser einordnen und nachvollzichen zu konnen. Ausgewihlte
Erkenntnisse auf den Ebenen der Symbole und Zeichen sowie Normen und Standards, die die
Diskussion der Spannungsfelder untermauern, werden mit aufgefiihrt.

Strukturgebend fiir die Diskussion sind die eruierten Spannungsfelder. Zur Orientierung wer-
den zu Beginn die Basisannahmen der jeweiligen Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhingen
genannt, aus denen sich das jeweilige Spannungsfeld von Widerspriichlichkeiten ergibt. Nicht
alle Basisannahmen der jeweiligen Drei- bzw. Zwei-Ebenen-Zusammenhinge tragen inhalt-
lich zu der Diskussion der Spannungsfelder bei. Diese werden der Vollstindigkeit halber zwar
benannt, jedoch im Folgenden nicht mitdiskutiert und daher kursiv dargestellt.



236

10.1.1 Spannungsfeld Individualisierung vs. Standardisierung

Drei-Ebenen-Zusammenhang: Einheitliche Visualisierung und Ubersetzung von Schriftsprache
e Wahrheit und Zeit: S - niederschwelliger Zugang zu UK-Materialien

e Natur menschlichen Handelns: P - niederschwelligen Zugang zum Verstehen

e Natur menschlichen Handelns: P — Orientierung/Vorhersehbarkeit schaffen

e Natur sozialer Beziehungen: H — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen

o Natur menschlichen Handelns: S — UK einheitliche Uberginge

e Natur des Menschen: S — Einbezug des Umfeldes

Zwei-Ebenen-Zusammenhang: Personenzentrierung
e Natur des Menschen: P — Individualitit der UK-Angebote
e Natur menschlichen Handelns: P — UK bedarfsorientiert einsetzen

Zusitzlich hinzugezogene Basisannahmen:
o Umwelt: S — Austausch und Vernetzung mit anderen Einrichtungen

Ausgangpunkt dieses Spannungsfeldes ist das Vorgehen der befragten Einrichtungen hins. der
Schaffung einer barrierefreien Darstellung von Inhalten und Sachverhalten fiir Bewohner:innen
mithilfe von Darstellungs-, Visualisierungs- und Ubersetzungsméglichkeiten der UK (von der
Verfasserin unter dem Begriff Visualisierungskonzept subsumiert). Ausschlaggebend fiir die fol-
gende Diskussion sind zunichst die Motive (Basisannahmen), der befragten Mitarbeitenden,
die die Ermdglichung alternativer Verstehenszuginge mittels UK begriinden. Dabei wird wei-
terfithrend anhand der Gestaltung von Uberg'aingen, die die Bewohner:innen intern von einem
Lebensbereich in einen anderen (z. B. Wohnen, Arbeiten) oder zu anderen externen Einrichtun-
gen erleben, aufgezeigt, dass die Mitarbeitenden unterschiedliche Vorstellungen von der Gestal-
tung der barrierefreien Darstellung von Inhalten und Sachverhalten vertreten.

Vielfalt an Darstellungsformen

Der Blick auf die dazu erhobenen UK-spezifischen Symbole und Zeichen (s. Kap. 9.3) sowie
Normen und Standards (s. Kap. 9.4) der vorliegenden Studie verdeutlichen eine grofie Vielfalt
an Anwendungsbereichen und -formen, die fiir eine barrierefreie Darstellung von Inhalten und
Sachverhalten verwendet werden. Die Mitarbeitenden der befragten Einrichtungen gestalten
einerseits individuelle Darstellungsformen (z.B. in den persénlichen Zimmern, Gegenstinde
der Bewohner:innen), um einzelne Bewohner:innen bedarfsorientiert in ihrer Kommunika-
tion unterstiitzen zu koénnen. Andererseits werden Darstellungsformen ausgearbeitet, die fir
die ,, Allgemeinheit®, sprich eine grofie heterogene Gruppe von Bewohner:innen, niitzlich und
zuginglich sein sollen (z. B. auf dem Einrichtungsgelinde, in Gemeinschaftsriumen der statio-
niren Wohngruppen und AUW-Wohnhiusern, Aufbereitung von Dokumentenvorlagen, Flyer,
barrierefreies Intranet mit UK-Materialien). Ahnliche bis gleiche Vorgehensweisen, die die in
der vorliegenden Studie erhobene Vielfalt an Darstellungs-, Visualisierungs- und Ubersetzungs-
strategien der UK widerspiegeln, lassen sich auch in den aktuellen Fachdiskursen zum Vorgehen
von Implementierungsprozessen von UK und entsprechenden erfahrungsbasierten Erkenntnis-
sen von Praxiseinrichtungen wiederfinden. Dieses Vorgehen wird dbzgl. als ein zentraler Mei-
lenstein verstanden, um UK als festen Bestandteil in den padagogischen Alltag sowie in der
gesamten Einrichtung verankern zu konnen und damit zu beginnen (s. Kap. 5.1). Fithrt man
sich dariiber hinaus die Vielfalt an Kommunikationsformen (s. Kap. 3.4), die die UK bietet,
vor Augen, scheint es nicht verwunderlich, dass die befragten Einrichtungen eine Kombination
von unterschiedlichen Darstellungs-, Visualisierungs- und Ubersetzungsmoglichkeiten der UK
wihlen. Auch in der Fachliteratur beginnen die meisten Einrichtungen mit einer Kombination
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aus diesen Moglichkeiten, um méglichst viele der Bewohner:innen zu erreichen (s. Kap. 5.1).
Visualisierungen mithilfe UK-spezifischen Symbol-/Piktogrammsystemen kénnen laut Fach-
literatur schnell hergestellt und verindert werden, setzen allerdings ein Symbolverstindnis der
Bewohner:innen voraus. Deshalb werden hiufig sog. kleine Sprachausgabegerite genutzt, auf
denen z.B. Worter oder ganze Aussagen gespeichert und wieder abgespielt werden konnen.
Der Vorteil liegt darin, dass die Bewohner:innen unabhingig von begleitenden Personen sich
eigenstindig Zugang zu Informationen verschaffen kénnen. Es werden jedoch dazu motorische
Fihigkeiten vorausgesetzt, um diese Hilfen betitigen zu kénnen (s. Kap. 3.4).

Fin differenzierter Blick auf die erhobenen Basisannahmen der Mitarbeitenden eréffnet eine ver-
tiefte Perspektive auf die zugrundeliegenden Motive der befragten Einrichtungen fiir dieses Vorge-
hen. Die interviewten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie sind der Annahme, dass durch den
oben beschriebenen Einsatz von UK den Bewohner:innen eine vom Mitarbeitenden oder Dritte
unabhingigere und selbststindigere Kommunikation im pidagogischen Alltag erméglicht werden
kann und soll. Die eingesetzten Strategien sollen vielfiltige Kommunikationsanlisse eréffnen und
die Bewohner:innen befihigen, eigene Bediirfnisse, Meinungen und Entscheidungen kommuni-
zieren sowie ihren Alltag eigenstindiger organisieren und gestalten zu kénnen (Grundannahme:
Natur sozialer Beziechung — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen).

Entwicklungspsychologische Bedeutung

In diesen Annahmen der Befragten finden sich Widerspiegelungen zur entwicklungspsycholo-
gischen Bedeutung von Kommunikation fiir die Gesamtentwicklung des Menschen. Menschen,
die aufgrund ihrer Beeintrichtigung nur sehr wenig oder kaum wahrnehmbaren Einfluss auf
kommunikative Prozesse nchmen kénnen, erleben ihre Umwelt oft als von ihnen abgetrennt.
Sie erleben, nicht in Abliufe einbezogen zu werden, und nehmen hiufig eher die Rolle der:des
Zuschauenden von Gesprichen ein (vgl. Heldt, 2014). Doch erst im sozialen Miteinander kann
der Mensch sich als selbstwirksam und als Mitgestalter:in seiner:ihrer Umwelt erleben. Dies
bildet die Voraussetzung fiir die Motivation, Geschehnisse in der Umwelt auch eigenstindig
beeinflussen zu wollen (vgl. Dabringhausen, 2014; Braun, 2015). Im Rahmen der vorliegen-
den Studie schildern die befragten Mitarbeitenden vertiefend dazu, dass die Einrichtungen
mit Hilfe der genannten Strategien diese notwendigen Erfahrungen iiber die Schaffung eines
niederschwelligen Zugangs zu Inhalten erméglichen wollen. Bewohner:innen sollen in die
Lage versetzt werden, diese (vorbereitend) selbststindig abrufen, erschlieen und zumeist bes-
ser nachvollzichen zu kénnen. Folglich soll ihnen damit eine (z. B. zeitliche) Orientierung im
Alltag, eine Vorhersehbarkeit von bestimmten Abliufen und somit mehr Moglichkeiten der
aktiven Teilhabe und Selbstbestimmung im Alltag erméglicht werden (Grundannahme: Natur
menschlichen Handelns — niederschwelliger Zugang zum Verstehen, Natur menschlichen Han-
delns — Orientierung und Vorhersehbarkeit schaffen). Heijkoop (2014) bekriftigt dbzgl., dass
erst wenn ermdglicht wird, Abldufe und Dinge vorhersehen zu kénnen, sprich dem, was in der
niheren Umgebung geschicht, gefolgt werden kann, die Mitgestaltung und Einflussnahme an
Verstehens- und Kommunikationsprozesse méglich wird (a.0.O., 128, 131). Ein:e befragte:r
Mitarbeitende:r der vorliegenden Studie verdeutlicht dies am Beispiel des Einsatzes von UK:

»Also ein ganz wesentlicher Punkt ist die Frage: Kann ich mich in der Welt-, kann ich die Welt verstchen
und kann ich mich in der Welt orientieren? Und dazu dienen diese ganzen Tages-, Wochen- und Monats-
pline mit unterstiitzter Kommunikation, die irgendwie Zeit auf eine andere Art begreifbar und erlebbar
machen als das iiblicherweise fiir die sog. normalen Menschen der Fall ist, (...) Und da wiirde ich schon
sagen ist das wichtig, dass die Betreuten sehen, ich habe in meinem Zimmer an der Wand einen Plan, ich
weifd, welcher Tag heute ist. Ich weif3, dass ich heute Abend frei habe und nichts machen muss und morgen
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ist Krankengymnastik und nicht heute. Und iibermorgen ist der Ausflug, wo ich mir noch tiberlegen kann,
ob ich mit will oder nicht. Und das ist sozusagen fiir mich, ich bin unabhingig von dem Mitarbeiter, den
ich immer fragen muss und der mir das vielleicht erzihle, vielleicht aber auch nicht® (X16, Abs. 55).

Nach Heldt (2014) sind diese Erfahrungen entscheidende Parameter fiir die Entwicklung
eines Selbstkonzeptes. Dazu wird u.a. neben dem Erleben von kommunikativem Austausch
mit der Umwelt, Erfahrungen des Wahrgenommen-Werdens sowie das Wahrnehmen der eige-
nen Personlichkeit als entscheidend fiir die Selbstwahrnehmung und somit auch fiir die eigene
Selbstwertschitzung beurteilt (a.0.O., 12.009.001). Entsprechungen lassen sich iiber die sub-
jektiven Annahmen der Befragten auch auf den Ebenen der Normen und Standards finden
(s. Kap. 9.4.2). In ciner der UK-Konzeptionen (Teil - Grundaussagen) wird die Anwendungvon
UK als eine Methode geschen, die zur Entfaltung der Personlichkeit beitragen kann. Heijkoop
(2014) beschreibt erginzend, dass Menschen mit behinderungsbedingten Problematiken, wie
z.B. unzureichenden Kommunikationsmoglichkeiten, oft ein sehr negatives Bild von sich selbst
entwickeln (a.0.0., 52). Griinde dafiir kénnen in dem Fehlen der benannten kommunikativen
Erfahrungen und damit dem Ausbleiben adiquater alternativen Kommunikationsmoglichkei-
ten liegen. Die Bewohner:innen der in die vorliegende Befragung (s. Kap. 8.3.1) einbezogenen
Einrichtungen verfiigen haufig nicht tiber die passenden Ausdrucksmoglichkeiten, die ihren tat-
sichlichen kommunikativen Bediirfnissen entsprechen. Auch bei Menschen, die sprechen oder
gestikulieren konnen, lasst sich oft feststellen, dass ihre Kérpersprache im Widerspruch zu ihren
Worten steht. Wenn kommunikative Situationen mit anderen Personen entstehen, sind diese
hiufig frustrierend durch bspw. ein Nicht- oder Falschverstehen. Diese Erfahrungen konnen die
Motivation, sich mitzuteilen, verringern, folglich zu Zuriickgezogenheit fithren oder/und sich
durch sog. herausforderndes Verhalten ausdriicken (vgl. u. a. Bienstein/Nufibeck, 2006; Heldt,
2014; Dabringhausen, 2014; Heijkoop, 2014).

Zahlreiche Autor:innen haben bereits die Bedeutung kommunikativer Einschrinkungen fiir die
Entstchung herausfordernden Verhaltens thematisiert (vgl.u.a. Charlop-Christy et al., 2002;
Kahng et al.,, 2002; Bienstein/Rojahn 2010; Theunissen, 2016). Nicht zuletzt verdeutlichen
die vorherigen Ausfihrungen, welche verheerenden Folgen sich durch das Ausbleiben kommu-
nikativer Selbstwirksamkeitserfahrungen entwickeln kénnen. Bienstein und Nufibeck (2006)
erweitern diese Erkenntnisse mittels einer quantitativen Mitarbeitendenbefragung (n=156) in
nordrhein-westfilischen Wohneinrichtungen der Behindertenhilfe zur (Lebens-)Situation von
nicht bzw. kaum kommunizierenden Bewohner:innen mit selbstverletzendem Verhalten (SVV).
Die Ergebnisse verdeutlichen, dass sich die Einfithrung von alternativen Kommunikationshil-
fen, im Sinne der UK, und der damit verbundenen Erweiterung der Ausdrucksmoglichkeiten
positiv auf das Gesamtbefinden der Bewohner:innen auswirkte und zu einem signifikanten
Riickgang des SVV fiihrte (a.0.0., 58, 67). Die stellvertretende Funktion, die das SVV laut
Studie einnimmt, z.B. Erlangung von Aufmerksamkeit und Vermeidung von Anforderungen
(u.a. als Resultat von kommunikativen Missverstindnissen), konnte durch die Etablierung
eines alternativen Kommunikationssystems deutlich reduziert bzw. ersetzt werden (vgl. Bienst-
ein/NufSbeck, 2006, 59, 66). Im Rahmen einer Studie von Ganz et al. (2012) zum Einsatz von
externen Kommunikationshilfen bei Menschen mit Autismus (Metaanalyse von 24 Einzelfall-
studien) wurde bestitigend u. a. ein Riickgang herausfordernder Verhaltensweisen festgestellt.
Diese Erkenntnisse konnen auch durch die vorliegende Studie bestitigt werden. Die Befrag-
ten sind der Annahme, dass Kommunikationsversuche der Bewohner:innen durch den Einsatz
von UK deutlich besser zu verstehen sind und die Reduzierung von Verhaltensauffilligkeiten
bspw. durch die bildhafte Darstellung von Abliufen bewirke werden kann (Grundannahme:
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Natur menschlichen Handelns — Orientierung und Vorhersehbarkeit schaffen, Natur sozialer
Bezichungen — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen). Entsprechungen lassen
sich zu den Annahmen der Befragten auch auf den Ebenen der Normen und Standards finden
(s. Kap. 9.4.2). In einem der Leitbilder der befragten Einrichtungen lisst sich eine Passage fin-
den, die das Fehlen von Ausdrucks- und Kommunikationsméglichkeiten der Bewohner:innen
als einen méglichen Ausloser fiir gewalttitiges Verhalten beschreibt. Die befragten Mitarbei-
tenden der Lebensqualititsstudie von Seifert et al. (2008) sind dhnlicher Ansiche. Sie sind der
Meinung, dass die Erweiterung der kommunikativen Kompetenzen mehr selbstbestimmte Ein-
flussnahme auf die Umwelt ermdglicht und den Handlungsspielraum erweitert. Sie wenden die-
selben Strategien aus dem Visualisierungskonzept, welches in der vorliegenden Studie erhoben
wurde, an, um langfristig einen Riickgang von Autoaggressionen zu bewirken (a.o.0., 199).
Werden demnach alternative Kommunikationsmoglichkeiten nicht zur Verfiigung gestellt,
wird deutlich, dass die Bewohner:innen und auch die Mitarbeitenden keinerlei Méglichkei-
ten haben, den Erwartungen an den Dialog mit ihrem jeweiligen Gegeniiber (Mitarbeitenden
oder anderen Bewohner:innen) gerecht werden zu kénnen (s. Kap. 3.5). Auch diese Erfahrung
kann nach Michel (2010) zu einer Zunahme von herausfordernden Verhaltensweisen bei den
Bewohner:innen fiihren und folglich sehr oft zur Ausgrenzung dieses Personenkreises aus sozia-
len Beziigen oder sogar zum Ausschluss aus einer Institution fithren (a.0.O., 118).

Annahmen der Befragten der vorliegenden Arbeit bekriftigen die positiven Auswirkungen vom
Einsatz von UK am Beispiel der Gestaltung von Aushandlungsprozessen zwischen Mitarbei-
tenden und Bewohner:innen sowie den Bewohner:innen untereinander. Zum einen erleben
die Befragten cine deutliche Konfliktreduzierung durch die Erméglichung einer weitestge-
hend gleichberechtigten und eigenstindigen Kommunikation in Aushandlungsprozessen des
pidagogischen Alltags. Dies kann jedoch auch zu konfliktreicheren Aushandlungsprozessen
fithren, da Diskussionen kontrovers gefiihrt werden kénnen und Mitarbeitende iiberdies die
Kommunikation mit den Bewohner:innen dadurch als aufwendiger, schwieriger und heraus-
fordernder erleben (Grundannahme: Natur sozialer Beziechungen — Bewohner:in unabhingig
von Mitarbeitende machen). Bernasconi (2015) fithrt bestitigend an, dass insb. auf Seiten der
sprofessionellen” Mitarbeitenden das Erfassen und Auslegen des kommunikativen Verhaltens
von kaum- und nichtsprechenden Menschen hiufig als schwierig bis besonders belastend emp-

funden wird (a.0.0., 16).

Individualitit oder Standardisierung

Bei der vertieften Betrachtung der Basisannahmen in Bezug auf die diversen Darstellungs-,
Visualisierungs- und Ubersetzungsméglichkeiten mittels UK verweisen die befragten Mit-
arbeitenden einerseits auf die Relevanz einer standardisierten Verwendung (z.B. einheitliche
Symbol-/Piktogramm-/Gebirdensystematik) dieser. Andererseits wird dieses Vorgehen kritisch
gesehen, da die Befragten betonen, dass jede:r Mitarbeitende dazu angehalten ist, diese Vorge-
hensweisen kreativ und bedarfsorientiert auszuwihlen, um die individuellen Bediirfnisse der
einzelnen Bewohner:innen ausreichend zu beriicksichtigen (Grundannahme: Natur mensch-
lichen Handelns — Orientierung und Vorhersehbarkeit schaffen, Wahrheit und Zeit — Nieder-
schwelliger Zugang zu UK-Materialien). Es tut sich demnach ein Spannungsfeld zwischen der
Beriicksichtigung individueller Bediirfnisse der Bewohner:innen (Individualitit) und einer von
den Befragten notwendig erachteten Vereinheitlichung (Standardisierung) der Darstellungs-
und Visualisierungsformen auf. Laut Trescher (2018) bedarf pidagogisches Handeln insb. in
stationdren Wohnsettings immer einer Orientierung an der individuellen Person und an der
Gruppe der Bewohner:innen in der Wohneinrichtung. Letzteres verfolgt nach Trescher den
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Zweck der Vergemeinschaftung, durch die das Eingehen und Aufrechterhalten von Sozialbe-
zichungen unterstiitzt werden kann. Auch Trescher benennt, dass dieses Vorgehen ambivalent
sein kann. Ausdriicklich dann, wenn an Vergemeinschaftung orientiertes Handeln z.B. den
Interessen einzelner Bewohner:innen zuwiderliuft (vgl. Trescher, 2028, 273). Interviewte der
vorliegenden Studie duflern dbzgl., dass einheitlich gestaltete Kommunikationsformen nicht
den individuellen Bedarfen der Bewohner:innen entsprechen und folglich eher kommunikative
Missverstindnisse oder schlimmstenfalls ein Nicht-Verstehen produzieren, anstatt eine vielfil-
tige Kommunikation mit dem Umfeld zu erméglichen. Dies wiirde den oben herausgearbeiteten
Motiven wie der Schaffung von niederschwelligen Zugingen zu Kommunikationsmoglichkei-
ten und Orientierung sowie Vorhersehbarkeit in alltiglichen Beziigen als Voraussetzung fiir eine
selbstbestimmte Lebensfiihrung diametral entgegenstehen.

Gestaltung von Ubergingen

Im Rahmen der vorliegenden Studie verdeutlicht sich das Spannungsfeld zwischen einerseits
individuell und anderseits standardisiert gestalteten Visualisierungsstrategien anhand der von
den Befragten ambivalent erlebten Gestaltung von Ubergingen zwischen unterschiedlichen
internen Lebensbereichen (z.B. Wohnen, Arbeiten) sowie Ubergingen zu externen Einrich-
tungen, in denen die Bewohner:innen der befragten Einrichtungen arbeiten und ihre Freizeit
verbringen.

Ein Teil der Befragten der vorliegenden Studie bekriftigt die Einigung auf ein einheitlich zu ver-
wendendes festgelegtes Symbol-/Piktogramm-/Gebirdensystem der UK als Standardsetzung
der Einrichtung. Die Form der Umsetzung wire somit fur alle Mitarbeitenden intern bindend.
Ein Teil der befragten Mitarbeitenden bewertet dieses Vorgehen positiv mit der Begriindung,
dass die Bewohner: innen beim Wechsel in andere Lebensbereiche die verwendete Systematik,
mit denen Inhalte und Sachverhalte dargestellt werden, wiedererkennen und sich nicht stetig
neu (um-)orientieren miissen (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — niederschwelliger Zugang
zu UK-Materialien, Natur menschlichen Handelns — einheitliche Uberginge).
Widerspiegelungen zu diesen Annahmen lassen sich in den aktuellen Fachdiskursen und erfah-
rungsbasierten Erkenntnissen zum Umgang mit Vereinheitlichungs- und Standardisierungsver-
fahren bei Panzer (2018) sowie Piihretmair und Vida (2018) finden. Sie eréffnen durch ihre
Erkenntnisse aus einer Komplexeinrichtung den Blick fiir die Komplexitit und gleichsam Pro-
blematik dieses Spannungsfeldes zwischen individuellen und standardisierten Darstellungsfor-
men der UK.

Pithretmair und Vida (2018) erliutern dbzgl., dass Menschen mit Behinderungen im Laufe
ihres Lebens oft mit unterschiedlichen Einrichtungen und Trigern der Behindertenhilfe in
Kontakt kommen. Panzer (2018) erklirt, dass daher das Ziel vieler UK-Fachleute sei, in ihren
Einrichtungen Standards zu schaffen, um UK méglichst weitlaufig fir alle, die es benétigen,
zuginglich zu machen (vgl. Panzer, 2018, 43; Pithretmair/Vida, 2018, 13). Aus diesen Ausfiih-
rungen wird deutlich, dass die Einigung auf einheitlich verwendete UK-Darstellungsformen
dazu beitragen konnte, eine umweltabhingige Anwendung von UK zu reduzieren. Ein Teil der
befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie erweitern die Forderung von Panzer (2018)
sowie Pithretmair und Vida (2018) und erachten die Entwicklung von einheitlichen UK-Stan-
dards im Kontakt mit anderen Einrichtungen, um reibungslose und barrierearme Uberginge,
nicht nur intern, sondern auch zwischen unterschiedlichen Einrichtungen zu erméglichen, als
relevant (Grundannahme: Umwelt — Austausch und Vernetzung mit anderen Einrichtungen).
Panzer (2018) merkt problematisierend dbzgl. an, ,so vielfiltig, wie UK ist, so vielfiltig sind
auch die Zuginge zur Standardisierung® (Panzer, 2018, 43), sodass Einrichtungen dieses Vor-
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gehen wiederum sehr unterschiedlich handhaben. Hieraus kann mit Blick auf die Erkenntnisse
der vorliegenden Studie geschlussfolgert werden, dass der Bedarf einer Einigung auf eine ein-
heitliche Verwendung von UK-Darstellungsformen folglich nicht nur intern besteht, sondern
sich tiberdies auch im Kontakt, sprich mit anderen externen Einrichtungen in der Umgebung
zeigt und hdchst ambivalent gesehen und gestaltet wird.

Personenzentrierte Versorgung

Panzer (2018) weist darauf hin, dass die Nutzung, Bereitstellung oder Anbahnung von UK
scheinbar haufig personenabhingig gestaltet wird, was gleichzeitig zu einer sehr unterschiedli-
chen Versorgung in den Einrichtungen fiihrt (vgl. Panzer, 2018, 43). Fithrt man sich die Hete-
rogenitit der potenziellen Zielgruppe von UK-Nutzenden vor Augen (s. Kap. 3.3) und nimmt
die entsprechenden fachlichen Kriterien zur Gestaltung eines multimodalen Kommunikati-
onssystems (s. Kap. 3.4.1) als handlungsleitend an, wird deutlich, dass in der Gestaltung von
Kommunikationsméglichkeiten vor allem die Orientierung an individuellen Bedarfen unent-
behrlich scheint. Die befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie unterstiitzen diesen
Leitgedanken. Ausgangspunkt fiir eine UK-Forderung miissen nach Angaben der interviewten
Personen die Bewohner:innen mit ihren unterschiedlichen Fihigkeiten, Kompetenzen, Interes-
sen und Bedarfen sowie Grenzen sein. Eine der Befragten benennt dazu die einrichtungsweite
Orientierung an dem Konzept der Personenzentrierung als ausschlaggebende Grundlage, um
die individuelle Versorgung der Bewohner:innen mit Hilfsmitteln der UK stirker in den Fokus
zu nechmen und dementsprechend individuelle Angebote zu schaffen (Grundannahme: Natur
des Meschen - Individualitit der UK-Angebote, Natur menschlichen Handelns — UK bedarfs-
orientiert einsetzen). Eine der interviewten Mitarbeitenden formuliert dies exemplarische wie

folgt:

»Also zum einen, dass man individuell gucken muss. Also man kann nicht sagen, so wir arbeiten jetzt
mit Piktogrammen. Es ist natiirlich das eine zu sagen, dass es ein Angebot gibt, was fiir alle zuginglich
ist und gleichzeitig gilt es individuell zu gucken: Wie kommuniziere ich mit dem Einzelnen? Und was
muss ich dem bieten? Oder wie muss ich-, ja, wie gucke ich, dass ich mit ihm in Kontakt treten kann?
Und wie erfahre ich welche Bediirfnisse hat der, welche Interessen hat der? Was mochte er ausdriicken?
Ja, also das ist cin hohes Maf§ an Individualitit benotigt (...)“ (X21, Abs. 39).

Dokumentation

Es werden somit Annahmen deutlich, die einer standardisierten Vorgehensweise kritisch gegen-
tiberstehen. Laut einem Teil der Befragten halten sich Mitarbeitende einzelner Lebensbereiche
der befragten Einrichtungen (z.B. Schule, Wohnen) teilweise nicht an den intern festgelegten
Standards zur Visualisierung und Darstellung mittels UK. Sie messen der Umsetzung die-
ser Vorgaben scheinbar eine unterschiedliche Bedeutung zu. Dies wird laut Befragten durch
eine unvollstindige Ubermittlung und Aktualisierung von Dokumentationen der individuell
genutzten Kommunikationsformen in anderen Lebensbereichen deutlich. Dies steht einer
standardisierten und bereichsiibergreifenden Umsetzung von UK im Weg. Ein Teil der Befrag-
ten merke kritisch an, dass Bewohner:innen dadurch frustrierende Kommunikationsabbriiche
erleben und je nach dem, was die unterschiedlichen Lebensbereiche als handlungsleitend defi-
nieren, ausgeliefert sind (Grundannahme Natur menschlichen Handelns — UK einheitliche
Ubergiinge). Es wird deutlich, dass nicht nur die Versorgung, sondern auch die entscheidende
Ubermittlung der genutzten Kommunikationsformen in Abhingigkeit vom Umfeld, in dem
ein:e UK-nutzende:r Bewohner:in lebt, arbeitet und lernt, steht.
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Zusammenarbeit

Eine:r der Befragten betont in diesem Zusammenhang die Relevanz der Zusammenarbeit zwi-
schen allen beteiligten Mitarbeitenden der Einrichtung sowie mit den engen Bezugspersonen des
sozialen Umfelds der Bewohner:innen (Angehorige, Freunde), damit auch in diesen sozialen Kon-
stellationen die Nutzung der individuellen Kommunikationsformen der Bewohner:innen einheit-
lich verwendet werden kann (Grundannahme: Natur menschlichen Handelns — UK einheitliche
Ubergiinge, Natur des Menschen — Einbezug des Umfeldes). Diese Aussage schliefSt an die in den
Fachdiskursen der UK diskutierten Herausforderung der Umsetzung in Einrichtungen an. Schon
seit vielen Jahren sind in der UK-Fachwelt Prinzipien wie z.B. die Standardisierung von UK in
Einrichtungen bekannt und als notwendig erachtet. Ausléser dafiir war nicht zuletzt die Forde-
rung der Fachwelt, alle beteiligten Akteur:innen, die sich im Umfeld eines UK-Nutzenden befin-
den, aktiv in die Kommunikationsférderung miteinzubezichen und eine einheitliche Nutzung der
jeweils verwendeten Kommunikationsformen des UK-Nutzenden zu verwenden. Im Laufe der
Zeit gewann das Thema ,Umfeld“ immer mehr an Bedeutung. Bspw. erkenntlich durch die Etab-
lierung des COCP-Programms (Interventionsmodell) nach Heim et al. (2010), welches besonders
die Rolle der sprechenden Kommunikationspartner:innen, und damit das Umfeld, in den Blick
nimmt (s. Kap. 3.4.2). In der vorliegenden Studie wird jedoch deutlich, dass nicht nur die einheit-
liche Gestaltung von Visualisierungsstrategien sich kontrovers diskutieren lisst, sondern auch die
Koordination und Zusammenarbeit aller Akteur:innen aller Lebensbereiche der UK-Nutzenden,
um eine reibungslose und barrierearme Kommunikation fiir die UK-Nutzenden innerhalb der
Einrichtung zu ermoglichen, eine Herausforderung darstellt. Fithrt man sich die These, dass 95 %
aller gescheiterten Férdermaffnahmen im Bereich der UK ihre Ursache nicht in der Person des:der
UK-Nutzenden haben, sondern in ihrem Umfeld liegen, vor Augen, wird die Notwendigkeit des
Einbezuges des Umfeldes deutlich (vgl. Pivit, 2010, 01.011.001). Antener (2014) verweist darauf,
dass es fiir eine multimodale Kommunikation mit den Beteiligten des Umfeldes nicht nur die
Koordination und Zusammenarbeit braucht, sondern u. U. auch die Anleitung und Unterstiitzung
bzgl. der individuell genutzten Kommunikationsformen der UK-Nutzenden (a.0.O., 7£.). Diese
Perspektive nehmen die befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie nicht ein, sondern
fokussieren sich hauptsichlich auf die Beschreibung der Problematiken und Herausforderungen,
die in diesem Zusammenhang bestchen.

Fiir die Bewohner:innen in den Einrichtungen der vorliegenden Studie, die auf alternative
Kommunikationsméglichkeiten angewiesen sind, kann demnach geschlussfolgert werden, dass
eine hohe Abhingigkeit von dem einrichtungsinternen Vorgehen bzgl. der Gestaltung dieses
aufgezeigten Spannungsfeldes ausgeht.

10.1.2 Spannungsfeld Selbstbestimmung vs. Fremdbestimmung

Drei-Ebenen-Zusammenhang: UK als Voraussetzung fiir ein selbstbestimmtes Leben

o Wahrheit und Zeit: H - UK-férderliche Haltung der Mitarbeitenden

e Natur menschlichen Handelns: H — UK-forderliche Haltung der Mitarbeitenden

e Natur des Menschen: H — UK-férderliche Haltung der Mitarbeitenden

o Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen

o Natur des Menschen: H — Lernen und Lernbereitschaft der Bewohner:innen aus Sicht der
Mitarbeitenden

Zwei-Ebenen-Zusammenhang: Hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden
e Natur des Menschen: H — UK-Desinteresse
e Natur menschlichen Handelns: H — UK als willkiirliches Kriterium padagogischen Handelns
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e Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden
o Wahrheit und Zeit: H — Diskurs zu UK-forderlichen Investitionen

o Wabrheit und Zeit: S — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich

o Natur menschlichen Handelns: S — erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

Zusitzlich hinzugenommene Basisannahmen:

e Natur des Menschen — H — Anerkennung von Autonomie im Rahmen von UK

e Natur des Menschen — S — Motivierende Lernbedingungen fiir Mitarbeitende

e Natur menschlichen Handelns — S — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag
o Umwelt-Etablierung von UK in die Gesellschaft

o Natur des Menschen — Lernen und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden

Ein erster Zugang zu diesem Spannungsfeld konnte tiber die zuvor beschriebene Diskussion
bzgl. der individuell bzw. standardisiert orientierten Visualisierungs- und Darstellungstrategien
der UK erfolgen. Hier wurde u.a. die Motivation der befragten Mitarbeitenden deutlich, mit
Hilfe von UK die Abhingigkeitsverhiltnisse zwischen Bewohner:innen und Mitarbeitenden
zu minimieren, um einen selbstbestimmten Alltag fiir die Bewohner:innen zu ermoglichen. In
der folgenden Diskussion des Spannungsfeldes Selbstbestimmung vs. Fremdbestimmung wird
ein differenzierter Blick auf widerspriichliche Basisannahmen bzgl. der Umsetzung einer, von
den Befragten geforderten, UK-forderlichen Haltung, die UK als Voraussetzung fiir Selbst-
bestimmung anerkennt, gelegt. Gegenteilige Aussagen zu einer UK-férderlichen Haltung ver-
deutlichen ein Machtgefille — eine asymmetrische Bezichungsgestaltung hins. Kommunikati-
on — zwischen den Bewohner:innen und Mitarbeitenden der befragten Einrichtungen. In der
Diskussion des folgenden Spannungsfeldes werden beide Komponenten von Selbstbestimmung
und Fremdbestimmung im Kontext von UK und ihre enge Verwobenheit vertiefend in den
Blick genommen.

Recht auf Kommunikation

In der Zusammenschau verschiedener Basisannahmen der Befragten der vorliegenden Stu-
die wird deutlich, dass einer UK-forderlichen Haltung ein Menschenbild zugrunde liegt, das
das Recht eines jeden Menschen auf Kommunikation anerkennt. Laut Befragten ist dies die
Grundlage zur Umsetzung und Anwendung vielfiltigster alternativer Kommunikationsmog-
lichkeiten mittels UK, die zur Erméglichung und Férderung einer selbstbestimmten Lebens-
fithrung beitragen (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK-férderliche Haltung, Natur des
Menschen — UK-férderliche Haltung). Die Mitarbeitenden benennen Kommunikationsfihig-
keit als eine ,,Basiskompetenz® (X6, Abs. 46) fiir dic Realisierung eines Lebens in Teilhabe und
Selbstbestimmung (Grundannahme: Natur des Menschen — Lernen und Lernbereitschaft der
Bewohner:innen aus der Sicht der Mitarbeitenden). Diese benannten Annahmen der befragten
Mitarbeitenden lassen sich in den aktuellen Forderungen aus UK-spezifischen Fachdiskursen
sowie im Rahmen der UN-BRK wiederfinden. Kommunikation soll als ,,Schliissel zu einem
selbstbestimmten Leben® (Lang/Reich, 2019, 75) und als Werkzeug fiir eine gelingende Teil-
habe an allen Bereichen des (tiglichen) Lebens anerkannt werden. Die Autor:innen begriin-
den, dass Teilhabe an gesellschaftlichen Prozessen und alltiglichen Lebensbeziigen erst dann
mdglich wird, wenn ihre kulturelle und soziale Bedeutung durch entsprechende Kommunika-
tionswege umfassend vermittelt werden kann (vgl. Lang/Reich, 2019, 75; Miiller/Thile, 2019,
s. Kap. 2). Fiir die Personengruppe ohne oder mit erheblich cingeschrinkter Lautsprache und
folglich auch fiir die Bewohner:innen der befragten Einrichtungen, erfordert dies alternative
Moglichkeiten zur aktiven Kommunikation.
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Die Forderung nach der Anerkennung des Rechts auf Kommunikation lisst sich auch in akeu-
ellen Fachdiskursen als unabdingbare Voraussetzung zur Implementierung von UK in Einrich-
tungen finden. Insb. scheint eine entsprechende Haltung auf Leitungsebene besonders relevant
dafiir (s. Kap.5.1). Sie wird in den entsprechenden Fachdiskursen sowie bestitigend in der
vorliegenden Studie (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK-férderliche Haltung) damit
begriindet, dass eine Implementierung von UK nur dann gelingt, wenn die Bereitschaft da ist,
ein System idndern zu wollen, und wenn Unternchmensfiihrung, Triger und leitende Mitar-
beitende uneingeschrinke die Bedeutung und den Wert von UK fiir den Einzelnen und sein
Umfeld anerkennen. Sie sind dafiir verantwortlich, unter Einbezug aller Mitarbeitenden, den
Transfer und die Wertschitzung dieses Gedankens in den Alltag zu schaffen (vgl. Liehs et al,,
2019, 262). Weitere diskursive Ausfithrungen zur Rolle der Einrichtungsleitung und weiterer
leitender Mitarbeitenden wird im Spannungsfeld ,organisationale Absicherung vs. Aushand-
lung der konkreten Handlungspraxis“ thematisiert.

UK-forderliche Haltung

Widerspiegelungen zu den benannten Basisannahmen der befragten Mitarbeitenden, die eine
UK-f6rderliche Haltung charakterisieren, lassen sich insb. in den Ausfithrungen und Forderun-
gen von Kristen (2005) sowie Rothmayr (2008) fiir den Lebensbereich Schule wiederfinden.
Diese Autor:innen haben bereits sehr frith die Notwendigkeit einer Auseinandersetzung mit
UK-f6rderlichen Grundhaltungen und Menschenbildannahmen erkannt. So fordert Rothmayr
bspw., dass das Recht auf Kommunikation anerkannt werden muss und damit eine konsequente
Umsetzung und Anwendung von UK gewihrleistet sein muss. Erginzend konnen die Forde-
rungen von Lemler et al. (2017) wie z.B. ,UK ist ein Menschenrecht, UK braucht ein Men-
schenbild von Gleichstellung“ (Lemler et al. 2017,1) sowie Castaneda (2018), der verschiedene
Rechte formuliert, wie z. B. ,,das Recht auf Auflerung von Gefiihlen, Gedanken und Meinung*
(Castaneda, 2018, 1), bestitigend aus aktuelleren Diskursen hinzugezogen werden.

Es lasst sich jedoch vergleichend zu den Erkenntnissen der vorliegenden Studie feststellen, dass
diese formulierten Grundannahmen der benannten Autor:innen, trotz ihrer zum Teil frithen
Erscheinung, augenscheinlich noch nicht im Kontext von Wohnangeboten der EGH flichen-
deckend Anwendung gefunden haben. Der Forschungstand zur aktuellen Umsetzung von UK
in Wohnangeboten zeigt, dass die Bedeutung einer UK-férderlichen Haltung und ihre beson-
dere Wirkmacht auf eine nachhaltige Umsetzung erkannt wird, jedoch noch nicht konsequent
im Rahmen von Implementierungsprozessen mitgedacht wird (s. Kap. 5.1). Dies lisst vermuten
bzw. es bestatigt sich fortwahrend, dass ein dezidierter Blick auf Erklirungsmodelle fiir Imple-
mentierungsschwierigkeiten im Kontext organisationskultureller Prozesse noch nicht Einzugin
das organisationale Denken und Handeln der befragten Einrichtungen erhalten hat.
Erkenntnisse der vorliegenden Studie zeigen Anniherungen an die vorweg benannten UK-for-
derlichen Grundannahmen der einschligigen Autor:innen, insb. auf den beobachtbareren Ebe-
nen der Organisationskultur. Auf der Ebene der Normen und Standards wird in den Leitbildern
der befragten Einrichtungen bspw. die Forderung formuliert, kreative Wege der Verstindigung zu
finden, um die Selbstbefihigung der Bewohner:innen zu férdern (s. Kap. 9.4.2). Weiter werden
im Rahmen des UK-Konzepts Grundaussagen formuliert, die UK als Voraussetzung fiir Teilhabe
und Persénlichkeitsentwicklung beschreiben (s. Kap. 9.4.2). Das UK-Konzept wurde ebenfalls
auf der Homepage — als Symbole und Zeichen der Organisationskultur — einer befragten Ein-
richtung veroffentlicht, sodass die Grundaussagen zu UK fiir die Offentlichkeit einsehbar sind.
Dieses Vorgehen lasst vermuten, dass die befragten Einrichtungen versuchen, auf konzeptioneller
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Ebene sowie bzgl. ihrer Aulendarstellung fiir die Offentlichkeit Grundannahmen zu UK in die
Einrichtung und somit in das pidagogische Handeln zu integrieren. Anhand der noch folgenden
widerspriichlichen Basisannahmen kann vermutet werden, dass die Formulierungen in den Kon-
zeptionen teilweise als niedergeschriebene, aber noch nicht umfassend ,,gelebte” Idealvorstellun-
gen bleiben, die fiir den pidagogischen Alltag der Mitarbeitenden vermutlich nicht als bindend
verstanden werden bzw. in ihrer tatsichlichen Umsetzung unterschiedlich integriert werden und
ggf. auch unterschiedlich verstanden werden. Dies bestirkt die Erkenntnis von Ortland (2016),
dass eine Konzeption im Wandlungsprozess der Organisation vor allem als Basisannahme der
Organisationskultur verankert werden muss, damit die geschriebenen Maxime in Bezug auf UK

einheitlich und bindend ,,gelebt” werden kénnen (a.0.O., 185£.).

Motivation

Es wird zudem deutlich, dass das Interesse und Bemiihen, die individuellen Ausdrucksweisen der
Bewohner:innen zu verstehen, mit ihnen zu kommunizieren und damit eine selbstbestimmte
Lebensfithrung zu erméglichen, bei den befragten Mitarbeitenden unterschiedlich ausgeprigt
und von widerspriichlichen Annahmen geprigt ist.

Viele der befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie halten es fiir bedeutsam, sich auf kom-
munikative Méglichkeiten der Bewohner:innen einzulassen und diese gezielt zu unterstiitzen. Es
braucht laut Aussagen der Befragten dafiir ein intensives Wollen, die Bewohner:innen umfassend
verstehen zu wollen (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK-férderliche Haltung) sowie die
Motivation, die vielfaltigen Kommunikationsméglichkeiten der UK anzuwenden. Es gilt, UK als
zentralen Unterstiitzungsfaktor und damit auch als pidagogische Methode zur Realisierung einer
selbstbestimmten Lebensfithrung anzuerkennen (Grundannahme: Natur menschlichen Han-
delns — UK-forderliche Haltung, Natur des Menschen — UK-férderliche Haltung).

Positive Erwartungshaltung

In Bezug auf das Verstechen-Wollen kénnen Ausfithrungen von Heijkoop (2014) erklirend hin-
zugezogen werden. Er erldutert, dass Ausgangspunke dieses Verstehen-Wollens die Annahme ist,
dass das Gegeniiber etwas mitteilen oder Einfluss ausiiben méchte (vgl. Heijkoop, 2014, 126£.).
Rothmayr (2008) konkretisiert, dass eine kompetenzorientierte Haltung cinen starken Ermu-
tigungscharakeer fiir selbstbestimmte kommunikative Prozesse bewirke. ,,Jeder Mensch kann
mehr als er in cinzelnen Situationen zu zeigen vermag* (Rothmayr, 2008, 230), formuliert sie in
einer ihrer Grundannahmen (s. Kap. 3.5.3). Sie betont, dass Menschen, die nicht lautsprachlich
kommunizieren, sich als ,Verursacher:in oder Verinderer:in“ erleben kénnen miissen, damit sie
dazu motiviert werden, kommunikative Bemithungen zu zeigen. Andernfalls miinden Erfah-
rung des ,,Nichts-bewirken-Kénnen (Rothmayr, 2010, 13.004.001) ggf. zu ciner Verstirkung
der oftmals bereits erlernten Hilflosigkeit und Kommunikationslosigkeit (a. 0. O., 13.004.001)
So wie es Rothmayr (2008) in ihrer unabdingbaren Grundannahmen auch schon formuliert
hat: ,Manchmal muss der Wunsch nach Kommunikation erst (oder wieder neu) gewecke wer-
den” (Rothmayr 2008, 230). Dazu gehért fiir sic gleichsam, dem Menschen mit ,,positiven
Unterstellungen® bzgl. der Kommunikation entgegenzutreten. Lemler et al. (2017) erginzen in
ihren Forderungen: ,UK braucht Zutrauen. — Vertrauen wir: UKler wollen kommunizieren!”
(Lemler et al. 2017, 1).

In der vorliegenden Studie wird deutlich, dass der:dem Bewohner:in zum Teil zugesprochen
wird, ein lernfahiger und motivierter Mensch zu sein, der dazu fahig ist, sich Kompetenzen neu
anzucignen, und cigenstindig Kommunikationsabsichten zu artikulieren versucht (Grundan-
nahme: Natur des Menschen — Lernen und Lernfihigkeit der Bewohner:innen aus Sicht der
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Mitarbeitenden). Einige der Befragten der vorliegenden Studie bewerten eine solche positive
Erwartungshaltung, wie Rothmayr und Heijkoop, fiir den gesamten Prozess der Kommunikati-
onsgestaltung mit den Bewohner:innen als zentralen Gelingensfaktor (Grundannahme: Natur
des Menschen — UK-férderliche Haltung). Diese Erwartungshaltung setzt u. a. voraus, dass jeg-
liche alternative Form der Kommunikation der Bewohner:innen akzeptiert wird und diese als
Kommunikationsversuche anerkannt und folglich auch als solche erwartet werden (Grundan-
nahme: Natur soziale Bezichung — Bewohner:in unabhingig von Mitarbeitenden machen). Es
scheint, die Befragten vertreten hier die Einstellung, dass alternative Formen der Sprache zur
Kommunikation anerkannt werden sollen. So wie es Wilken (2021) in einer im Fachbereich UK
weit verbreiteten Definition zu UK ihnlich beschrieben hat ,Kommunikation umfasst dabei
alle Verhaltensweisen und Ausdruckformen, mit denen Menschen in Bezichung treten (Wil-
ken, 2021, 11) (s. Kap. 3.5). Kommunikation muss laut den Befragten der vorliegenden Studie
in alltiglichen Beziigen sogar zugemutet werden. Dieser Einstellung folgend schlussfolgern die
Mitarbeitenden der befragten Einrichtungen, dass konsequenterweise auch Méglichkeiten im
pidagogischen Alltag gestaltet und angeboten werden miissen, damit Bewohner:innen selbst-
wirksamer und eigenstindiger kommunizieren kénnen (Grundannahme: Natur menschlichen
Handelns — UK-férderliche Haltung). Einige Moglichkeiten, dies im Sinne der UK zu tun, hat
die Diskussion des Spannungsfeldes ,, Individualitit vs. Standardisierung” aufgezeigt.

Die bisherigen Anmerkungen der Befragten der vorliegenden Studie zu Komponenten einer
positiven Erwartungshaltung kénnen durch die Ausfithrungen von Rothmayr (2008) umfing-
lich angereichert werden. U. a. fithrt sie bzgl. der Anerkennung von Kommunikationsversuchen
weiter aus, dass Anerkennung voraussetzt, dass padagogische Mitarbeitende lernen miissen,
Nuancen kommunikativer Absichten sowie die (oft sehr eingeschrinkten) Handlungsmaog-
lichkeiten kaum- oder nichtsprechender Menschen zu beobachten, zu erkennen und wertzu-
schitzen. Es braucht also das Wissen um zentrale Marker der Kommunikationsentwicklung,
um neben einer adiquaten Kommunikationsférderung auch eine entsprechende Haltung zu
entwickeln, ohne die laut Rothmayr das Ausfithren solcher padagogischen Handlungen nicht
moglich ist.

Diese theoretischen Erkenntnisse erlauben eine neue Bewertung der vorliegenden Ergebnisse.
Negativ interpretiert kann vermutet werden, dass die Befragten noch einen cher nicht ausdif-
ferenzierten Blick auf den Zusammenhang von pidagogischen Angeboten, der Relevanz UK-
spezifischen Wissens und einer UK-férderlichen Grundhaltung aufweisen, da ihre benannten
Aspekte zu eciner solchen Erwartungshaltung cher oberflichlich bleiben. Anderseits erkennt
ein Teil der Befragten der vorliegenden Studie, dass Bewohner:innen von Einstellungen und
Wissen der Mitarbeitenden im hohen Mafle abhingig sind (Grundannahme: Natur soziale
Bezichung — Bewohner:innen ist abhingig vom Mitarbeitenden; Natur menschlichen Han-
delns — UK-férderliche Haltung).

Erkenntnisse aus der Lebensqualititsstudie® zur Lebenssituation von Menschen mit schwerer
Behinderung im Heim (Seifert et al., 2008) bestitigen die Erkenntnisse der vorliegenden Studie
in vielerlei Hinsicht und helfen im Folgenden dariiber hinaus, Erklirungen dieser bisher im
Ansatz beschriebenen Fremdbestimmung und Abhingigkeit durch die Mitarbeitenden, die die
Bewohner:innen der vorliegenden Studie vermutlich erleben, niher zu beleuchten.

29 Das soziale Wohlbefinden ist eine zentrale Kategorie von Lebensqualitit. Der Schwerpunke der Analyse
lag auf der Interaktion und der Kommunikation zwischen Bewohner:innen und Mitarbeitenden, da das
soziale Wohlbefinden u.a. wesentlich durch die Qualitit des Kontakts zu Menschen bestimmt ist, die
ihnen in nahezu allen Lebensbereichen assistierend Hilfe leisten (vgl. Seifert et al., 2008, 196£., 200).
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Eingespielte Kommunikationsmuster

Ein Teil derbefragten Mitarbeitenden dervorliegenden Studiestufen eine besondere Vertrautheit,
ein sog. ,Eingehort-sein” zwischen Bewohner:innen und Mitarbeitenden als besonders proble-
matisch ein. Insb. dann, wenn dieses Vertrautsein und das Wissen um individuelle Ausdrucks-
weisen der Bewohner:innen im Eins-zu-eins-Kontakt bleibt und nicht an andere Mitarbeitende
weitergetragen wird. Die betreffenden Befragten benennen diesen Umstand zwar als Ausdruck
einer vertrauten Bezichungsgestaltung, merken jedoch die daraus resultierende Abhingigkeit
der Bewohner:innen kritisch an (Grundannahme: Natur soziale Beziechung — Bewohner:in ist
abhingig vom Mitarbeitenden, Natur menschlichen Handelns — UK-férderliche Halcung).
Seifert et al. (2008) bestitigen in ihrer Studie, dass das Verstehen von Bewohner:innen mit
wenig bis kaum kommunikativen Fihigkeiten u.a. Vertrautheit mit ihren individuellen Aus-
drucksweisen voraussetzt. Weiter noch, sie weisen darauf hin, dass einige der Bewohner:innen
ihr Bediirfnis nach Zuwendung nur oder intensiver bei vertrauten und von ihnen ausgewihlten
Personen zeigen oder in einer Situation der Einzelbetreuung (a.0.O., 201f.). In der vorliegen-
den Studie kritisiert ein Teil der Befragten, dass diese Vertrautheit und somit (hiufig iiber Jahre)
eingespielten Kommunikationswegen u.a. dazu fithren, dass Bewohner:innen bestechenden
Ablaufe im Alltag nur schwer beeinflussen kénnen und Mitarbeitende die Notwendigkeit des
Einsatzes von alternativen Kommunikationswegen nicht erkennen. Das Erleben von Fremdbe-
stimmung manifestiert sich dann besonders im Kontakt mit Dritten, z.B. fremden Personen,
laut den Befragten. Vor allem dann, wenn die Bewohner:innen nicht mit alternativen Kom-
munikationshilfen ausgestattet sind. Das Fehlen von alternativen Kommunikationshilfen auf
Seiten der Bewohner:innen, mangelndes Wissen sowie die fehlende Erkenntnis der Notwendig-
keit des Einsatzes von UK zur Erméglichung von Selbstbestimmung auf Seiten der (fremden)
Mitarbeitenden, fithren dann hiufig zu frustrierenden und unbefriedigenden Kommunikati-
onserfahrungen (Grundannahme: Natur soziale Bezichung — Bewohner:in ist abhingig vom
Mitarbeitenden). Eine:r der befragten Mitarbeitenden formuliert dies exemplarisch wie folgt:

»Wie abhingig wird jemand von der Ubersetzung von jemand anders. (...) da gibt es Bedarfe immer
noch Mitarbeitern deutlich zu machen: eine gute Bezichung ist was Schones, nahe an den Leuten zu
sein ist was Gutes. Und trotzdem muss ich Distanz und Nihe richtig hinkriegen, ich darf die Bewohner
nicht abhingig machen von dem was ich weiff, was ich kann und von dem was ich interpretiere. Und
ich kann ja mit meiner Interpretation auch véllig falsch liegen und das kriegt keiner mehr mit, weil ich
iibernchme das, was das Team in der Gruppe schon immer gemacht hat. (...) bei Angehérigen genauso®

(X4, Abs. 57).

Scifert et al. (2008) schliefen aus den Ergebnissen der Lebensqualititsstudie, dass Kommunika-
tionspotenziale der Bewohner:innen nur selten ausgeschopft werden und nur im Ausnahmefall
nach Wegen zur Erweiterung der kommunikativen Kompetenzen gesucht wird (a. 0. O., 200).
Dafiir fihren sie unterschiedliche Begriindungen auf, die auch fiir die vorliegenden Erkennt-
nisse als Erklarung fir die Annahmen der Befragten sein kénnen. Ein Grund ist vermutlich, dass
die praktizierten Kommunikationswege als zufriedenstellender erlebt werden und von daher
keine Veranlassung gesehen wird, Neues zu erproben. Ebenso benennen die Forscher:innen
fehlendes Wissen tiber die Moglichkeiten und Chancen, die alternative Kommunikationswege
Bewohner:innen und Mitarbeitenden bieten konnen, als Grund. Andererseits mangelt es an
Zutrauen in die Fihigkeiten der Bewohner:innen, im Erwachsenenalter ihre Mitteilungs- und
Verstehensmoglichkeiten weiterentwickeln zu kénnen. Die Forscher:innen schlussfolgern, dass
hier ein mit ungleichen Kommunikationskompetenzen verbundenes Machtverhiltnis wirksam
wird (ebd.). Da sich alle benannten Begriindungen auch in der vorliegenden Studie wieder-
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finden lassen, kann vermutet werden, dass auch die Bewohner:innen der vorliegenden Studie

davon bedroht sind.

Absprechen von Kompetenzen der Bewohner:innen

Entgegen der genannten Aussagen, die den:die Bewohner:in als selbstbestimmten und lernfa-
higen Menschen anerkennen, stehen Aussagen der befragten Personen der vorliegenden Stu-
die, die Annahmen tiber eine eingeschrinkte Lernfihigkeit der Bewohner:innen verdeutlichen.
Mitarbeitende sehen im Angebot UK vereinzelt eine intellektuelle Uberforderung (Grundan-
nahme: Natur des Menschen — Lernen und Lernbereitschaft der Bewohner:innen aus Sicht der
Mitarbeitenden). Auch wird bspw. eine selbstbestimmte Entscheidungsfindung als zu komplexe
Anforderung eingeschitzt. Aufgrund eingespielter und tiber Jahre gefestigter Kommunikati-
onsweisen wird manchen Bewohner:innen das Erlernen neuer Kommunikationskompetenzen
zudem nicht mehr zugetraut. Das Resultat laut Befragten ist, dass den Bewohner:innen die
Lernfihigkeit abgesprochen wird (Grundannahme: Natur des Menschen — Lernen und Lernfi-
higkeit der Bewohner:innen aus Sicht der Mitarbeitenden).

Trescher (2018) kann auf der Grundlage seiner Studie die vorliegenden Erkenntnisse unter-
stittzen. Auch er stellt fest, dass bei den interviewten Mitarbeitenden hiufig eine von Defiziten
geprigte Wahrnehmung der Bewohner:innen tiberwiegt, wodurch sich Objektivierungspraxen
(s. Spannungsfeld personliche Abwehr vs. fachliche Griinde) zeigen kénnen. ,,Die Folge ist oft-
mals eine Handlungspraxis, die an den vermeintlichen Defiziten ansetzt und infolgedessen pri-
mir auf eine Kompensation dieser ausgerichtet ist“ ( Trescher, 2018, 277).

Erkenntnisse aus der Lebensqualititsstudie bestitigen die vorliegenden Erkenntnisse der
hiesigen Studie. Die Erwartungshaltung beeinflusst das Verstindnis. Einige der befragten
Mitarbeitenden der Lebensqualititsstudie zweifeln daran, dass die sog. schwer behinderten
Bewohner:innen in der Lage sind, Entscheidungen zu treffen und Wiinsche zu artikulieren
(vgl. Seifert et al., 2008, 200). In den Fachdiskursen zum Thema Partizipation in der EGH ldsst
sich bspw. von Denninger (2021) bestitigend erginzen, dass ein gingiges Argument gegen die
Umsetzung von Partizipation auf (impliziten oder expliziten) Ansichten fuflt, die Menschen
mit Behinderung seien von echter Partizipation tiberfordert. Lamers et al. (2021) konstatieren
dazu, dass auf der Grundlage solcher vorherrschenden Menschenbilder padagogische Angebote
ausgewihlt und gestaltet werden. Wird davon ausgegangen, dass jeder Mensch entwicklungs-
und bildungsfihig ist, werden Angebote anders geplant, als wenn die Uberzeugung vorherrscht,
dass ohnehin kein Entwicklungspotenzial vorliegt (a. 0. O., 30).

Weiter stellen Seifert et al. (2008) fest, dass die Einschitzung der Mitteilungsfihigkeit und des
Sprachverstindnisses der Bewohner:innen oft mit Unsicherheit verbunden ist. Das Resultat
ist, dass Kompetenzen abgesprochen werden (a.o.O., 200). Fachautor:innen im Bereich der
UK, u.a. Bernasconi und Béing (2015, 166) sowie aus der Theorie bisher hergeleitete Aussa-
gen (s. Kap. 3.5) bekriftigen, dass die Einschitzung der kommunikativen Fihigkeiten, insb. bei
Menschen mit schweren und mehrfachen Behinderungen ein mitunter grof8es Problem darstellt
(s. Kap. 8.3.1). Sie erginzen die Hinweise von Seifert et al. (2008) im Kontext der Lebensquali-
titsstudie, indem sie darauf hinweisen, dass die beschriebene Unsicherheit dazu fiithrt, dass die
Gestaltung von unterstiitzenden Mafinahmen im Sinne der UK - sprich pidagogische Ange-
bote — hiufig auf der Grundlage eines diffusen Bauchgefiihls vorgenommen werden, das wiede-
rum die groffe Spannbreite an moglichen Handlungen aufzeigt (vgl. Bernasconi/Béing, 2015,

166).
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Dies wird zwar so in den Erkenntnissen der vorliegenden Studie nicht als bewihrte Vorgehens-
weise beschrieben, jedoch bestitigen die Befragten, dass die Umsetzung von UK im pidago-
gischen Alltag hiufig im Ermessen der einzelnen Mitarbeitenden liegt (Natur menschlichen
Handelns — UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Handelns). Wenn demnach Mitar-
beitende die Bewohner:innen als ,,Behinderte” ohne Handlungs- und Ausdrucksmaéglichkeiten
schen, so muss die Forderung von Kommunikation mittels UK und damit einhergehend die
Erméglichung von Selbstbestimmung — vorausgesetzt UK wird als Voraussetzung fiir Selbstbe-
stimmung anerkannt — nicht als pidagogischer Auftrag verstanden werden (s. Spannungsfeld
organisationale Absicherung vs. Aushandlung der konkreten Handlungspraxis).

Mangelndes Wissen

Ein Erklarungsweg fiir diese Unsicherheiten ist, dass es u.a. an dem mangelnden Wissen, wie es
bereits die Befragten der vorliegenden Studie festgestellt haben, liegt (Grundannahme: Natur
menschlichen Handelns — UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Handelns). Unklar
bzw. ambivalent bleibt dbzgl. ebenfalls, dass die befragten Mitarbeitenden trotz des anschei-
nend prisenten Grundes des fehlenden Wissens die Inanspruchnahme der Fortbildungen zu
UK riickldufig einschitzen sowie den Eindruck haben, dass eine intensive Auseinandersetzung
mit der Thematik nicht gewtiinscht ist. Dies fithre laut Befragten dazu, dass Mitarbeitende, die
nicht wissen, wie und wo und mit wem sie UK im Alltag anwenden konnen, keinen Zugang
dazu finden und sich damit ,,schwertun (Natur menschlichen Handelns — UK als willkiirliches
Kriterium pidagogischen Handelns).

Doppelte Abhingigkeit

Erkenntnisse der vorliegenden Studie beschreiben, dass die Bewohner:innen zum Teil neue
Kommunikationshilfen ablehnen bzw. bisher verwendete und eingeiibte Kommunikations-
formen priferieren und die Mitarbeitenden betonen, dass diese Ablehnung anerkannt werden
miisse (Grundannahme: Natur des Menschen — Anerkennung von Autonomic im Rahmen von
UK). Es ist kritisch zu hinterfragen, ob es in diesen Kontexten tatsichlich um die Anerkennung
von eigenstindigen Entscheidungen der Bewohner:innen geht oder das Verhalten wihrend der
Anbahnung in den Situationen zu sehr von negativen und restriktiven Einstellungen der Mitar-
beitenden geprigt war, die keine Motivation oder Zuspruch von Kompetenzen erdffnet haben
bzw. tatsichlich ,,ermutigt” haben, Neues auszuprobieren. Unter Riickgriff auf Trescher (2018)
kann dieser Vermutung noch etwas vertiefend nachgegangen werden. ,,Es zeigt sich also, dass sich
pidagogisches Handeln nicht im herrschaftsfreien Raum vollzicht, sondern (...) in machevolle
Diskurse und deren Praxen eingebettet ist“ (Trescher, 2018, 60). Fiir die Adressat:innen — hier
die Bewohner:innen im Rahmen der vorliegenden Studie — bedeutet dies cine (sich potenzi-
ell gegenseitig verstirkende) doppelte Abhingigkeit. Trescher meint damit, dass Handeln der
Pidagog:innen nicht einseitig auf die Adressat:innen — hier Bewohner:innen — wirke, sondern
diese kénnen durch ihre (mehr oder minder) aktive Beteiligung am Geschehen das Handeln der
Pidagog:innen — hier Mitarbeitenden — verindern. Trescher verwendet unter Riickbezug auf
Licgle (2017, 144) hier die Bezeichnung der Reziprozitit. Es bedeutet, dass pidagogisch Han-
delnde durch dicjenigen, auf die ihr Handeln ausgerichtet ist, selbst (in ihrem Selbstverstindnis
als pidagogisch Handelnde) verindert werden konnen (vgl. Trescher, 2018, 60). Fiir die oben
genannte Interpretation der Erkenntnisse der vorliegenden Studie kénnte dies auch bedeuten,
dass die vermeintliche Demotivation der Bewohner:innen, die Einschitzung der Mitarbeiten-
den, dass keine zusitzlichen Anforderungen oder Verinderungswiinsche an Kommunikation
bestchen, verfestigt und dadurch cine verzerrte Wahrnehmung entsteht. Fornefeld (2008c)
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erklart erginzend dazu, dass sich Selbstbestimmung nur im Rahmen einer reziproken — wech-
selseitigen — Bezichung vollzichen kann. Es geht darum, Erwartungen, Wiinsche, Einstellungen
oder Forderungen aufeinander abzustimmen und zu koordinieren, um zu einer systematischen
Angleichung des Nutzens und Vorteils fiir beide Seiten zu kommen. Darum ist Selbstbestim-
mung ohne Fremdbestimmung nicht denkbar, weil die Erwartungen des einen gleichzeitig die
Grenzen des Anderen sein kénnen (vgl. Dederich, 2001, 188; Fornefeld, 2008b, 124).

Organisationsmacht im Kontext von Wohnen

Es wird bis hierhin deutlich, dass Menschen mit Behinderungen in vielfaltigen Macht- und
Abhingigkeitsverhiltnissen leben. Zemp (2002) bietet eine Unterteilung verschiedener Michte
an und erméglicht dadurch einen differenzierten Blick auf unterschiedliche Komponenten, in
denen sich Fremdbestimmung und Abhingigkeiten mit Blick auf die Erkenntnisse der vorlie-
genden Studie aufzeigen und deuten lassen.

Zemp (2002) weist darauf hin, dass Bewohner:innen hiufig weniger Ressourcen-, Artikulati-
ons-, Wissens-, Positions- oder Organisationsmacht besitzen. Sie schlussfolgert, dass Mitarbei-
tende multifaktoriell bedingt somit mehr Macht besitzen, um die Bewohner:innen und deren
Abhingigkeit auszunutzen (a.0.0O., 613). Die Erkenntnisse der vorliegenden Studie sind im
Lebenskontext Wohnen mit seinen spezifischen Rahmenbedingungen und Gegebenheiten zu
betrachten. Dass die Bewohner:innen insb. aufgrund ihrer unterschiedlichen Kommunikati-
onsfahigkeiten und der zum Teil rigiden Haltungen der Mitarbeitenden bzgl. UK ein Machtge-
fille erleben und somit den Mitarbeitenden deutlich mehr Artikulationsmacht zur Verfiigung
steht, (a.0.0O. 610) wurde in der bisherigen Diskussion merklich deutlich.

Es lasst sich auch feststellen, dass das Leben der Bewohner:innen der vorliegenden Studie insb.
von Organisationsmachten bestimmt wird.

Das Leben in besonderen Wohnformen bedeutet weitestgehend (auch heute noch), in zwangs-
gemeinschaftlicher Unterbringung (s. Kap. 4) zu leben und einem mehr oder weniger grolem
Ausmaf3 an Isolation ausgesetzt zu sein. Wegen 6rtlicher Abgeschiedenheit oder gesellschaftli-
cher Ausgrenzung ist es fiir Bewohner:innen solcher Einrichtungen sehr schwer, frei zu wihlen,
mit welchen Personen sie Kontakt aufbauen und Beziehungen eingehen méchten sowie grund-
sitzlich Ankniipfungspunkte fiir den Aufbau von Bezichungen zu finden (vgl. Zemp, 2002,
615). Dbzgl. merken einige der Befragten der vorliegenden Studie kritisch an, dass alternative
Kommunikationsméglichkeiten, im Sinne der UK, noch nicht hinreichend in Bereichen des
offentlichen Lebens etabliert worden sind, sodass die Bewohner:innen der befragten Einrich-
tungen an einer selbstbestimmten Alltagsfiihrung und Teilhabe am gesellschaftlichen Leben
gehindert werden (Grundannahme Umwelt — Etablierung von UK in die Gesellschaft). Das
bedeutet mit Blick auf Zemps Ausfithrungen, dass die Organisationsmacht die Abhingigkeit
von den strukturellen Gegebenheiten des Wohnkontextes vermutlich manifestiert (ebd.). Die
Bewohner:innen besonderer Wohnformen, wie jene der vorliegenden Studie, konnen deshalb
nur wenig bis gar keinen Einfluss auf den Aufbau von Bezichungen ausiiben. Durch das Leben
in sog. Zwangsgemeinschaft und sozialer Ausgrenzung wird folglich der Qualitit von sozialen
Bezichungen méglicherweise nur eine sekundire Bedeutung (a.0.O., 614) zugemessen. Auch
Trescher (2018) stellt in seinen Uberlegungen die besondere Gefahr asymmetrischer Bezichun-
gen besonders im Kontext von Betreuungssettings heraus. Die Ursache dafiir, dass Menschen
mit Behinderungen im Kontext von besonderen Wohnformen nur sehr eingeschrinkten Zugang
zu vernetzten und gleichberechtigten Sozialbeziehungen haben, lige daran, dass die betreuen-
den Mitarbeitenden den Bewohner:innen nicht als ,,ganze Person® (‘Trescher, 2018, 28) gegen-
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tibertreten, sondern primir in der ihnen zugeschriebenen Rolle als ,Reprisentant:innen einer
iibergeordneten institutionellen Ordnung® (Trescher, 2018, 83). Laut Trescher beeinflusst
diese Rolle, die wiederum individuell geprigt sein kann (z.B. Berufsidentitit, pidagogischer
Auftrag), die Bezichungsgestaltung zwischen den Bewohner:innen und Mitarbeitenden aber
auch jene zwischen Bewohner:innen und Dritten (z. B. Fremden) (vgl. Trescher, 2018, 83). Gre-
ving et al. (2011) erkliren dbzgl., dass die Wurzeln dieser Problematik in der geschichtlichen
Entwicklung der totalen Institution liegen. Das Verhiltnis zwischen padagogischen Mitarbei-
tenden und Bewohner:innen war unter den Bedingungen der totalen Institution zahlreichen
Widerspriichen ausgesetzt. Dem Bediirfnis nach echten, vertrauensvollen Bezichungen stand
der Tatsache gegeniiber, dass die Bewohner:innen bspw. keinen Einfluss auf die Wahl ihrer
Bezugspersonen hatten (a. 0.0, 59).

Unter organisationskultureller Perspektive muss hier kritisch gefragt werden, wie das Bezie-
hungsverstindnis zwischen pidagogischen Mitarbeitenden und Bewohner:innen im Wohn-
kontext kulturell gewachsen ist. Mit Blick auf die hohe Wirkmacht von latent wirkenden
Basisannahmen der Mitarbeitenden ist zu kliren, welche Annahmen, in Bezug auf das Bezie-
hungsverstindnis, Dialog und Kommunikation, sich im Kern der Organisationskultur mani-
festiert haben und durch das geschichtliche ,,Geworden-Sein® im padagogischen Alltag in der
Einrichtung zum Teil noch heute handlungsleitend sind (s. Spannungsfeld organisationale Absi-
cherung vs. Aushandlung der konkreten Handlungspraxis). Die widerspriichlichen Annahmen,
die sich in der vorliegenden Studie zeigen, konnen ein Hinweis darauf sein, dass diese Aspekte
von Bezichungsgestaltung noch nicht hinreichend bzw. nachhaltig reflektiert wurden.

Fluktuation der Mitarbeitenden

Im Kontext der oben beschriebenen Vertrautheit, die als notwendiger Faktor fiir eine gelin-
gende Kommunikation in der Lebensqualititsstudie von Seifert et al. (2008) aufgefithrt wurde,
untermauern die Ausfithrungen von Greving et al. (2011) hingegen die Bedenken der befrag-
ten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie bzgl. der Abhingigkeit von ,eingehérten” und
vertrauten Mitarbeitenden unter den Rahmenbedingungen von Betreuungssettings in Wohn-
kontexten. Wahrend ein Teil der Befragten die Abhingigkeit der Bewohner:innen von den
Mitarbeitenden durchaus bewusst ist und sie diese kritisch reflektieren, wird von einer:einem
Befragte:n die Abhingigkeit von einem Mitarbeitenden, der ,eingehort® und sehr vertraut in
den individuellen Kommunikationsmaéglichkeiten der Bewohner:innen ist, als selbstverstandli-
cher Teil des Alltags in Wohnkontexten gesehen und positiv bewertet, da der:die Bewohner:in
schliefflich nur von einer Person abhingig sei bei einem Eins-zu-eins-Kontakt (Grundannahme:
Natur sozialer Beziechung — Bewohner:innen ist abhingig von Mitarbeitenden). Ein weiteres
strukeurelles und organisationales Problem, das die Organisationsmacht der Mitarbeitenden
verdeutliche, ist die relativ hohe Fluktuation der Mitarbeitenden. Greving et al. (2011) weisen
darauf hin, dass die Fluktuation mit Trennung und Abschied von vertrauten Personen zu den
alltaglichen enttiuschenden Erfahrungen gehort, was auf Dauer Misstrauen, Skepsis und ein
Gefiihl des volligen Ausgeliefertseins an die Mitarbeitenden produziert (a. 0. O., 59). Die Fluk-
tuation der Mitarbeitenden wird hingegen in der vorliegenden Studie positiv so interpretiert,
dass sie den Bewohner:innen mit individuellen Kommunikationswegen dadurch stetig den
Kontakt zu neuen Kommunikationspartner:innen eréffnet (Grundannahme: Natur mensch-
lichen Handelns — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag). Dass dies aber
Potenzial fiir Kommunikationsabbriiche und frustrierende Erfahrungen aufgrund von Unwis-
sen der stetig wechselnden Mitarbeitenden haben kann, benennt die befragte Person hier nicht.
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Auch hier werden also widerspriichliche Auffassungen der Befragten deutlich, die sich stets um
die Komponenten von der Ermoglichung von Selbstbestimmung sowie Momenten von Fremd-
bestimmung drehen.

Doch was braucht es, damit Bewohner:innen, trotz ungiinstiger struktureller Rahmenbedin-
gungen, mittels UK Selbstbestimmung erleben konnen? Was braucht es, damit Mitarbeitende
eine UK-férderliche Haltung mit all ihren erhobenen Facetten im Rahmen einer reziproken
Beziechung mit den Bewohner:innen gestalten konnen? Auf diese Frage konnen u. a. auch die
Ergebnisse der vorliegenden Studie erste Impulse geben.

Gemeinsame Erfahrungsriume

Die befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie betonen, dass es vor allem die Gestal-
tung von gemeinsamen Erfahrungsriumen zwischen Mitarbeitenden und Bewohner:innen fir
gelingende Lernprozesse braucht, um eine UK-férderliche Haltung umsetzen zu kénnen. Die
eigene Bereitschaft, sich diesen Prozessen zu 6ffnen, wird von einem Teil der Befragten als wich-
tige Komponente dafiir benannt. Dass die Mitarbeitenden bereit sein miissen, sich eigenstindig
zu motivieren, sich Fachwissen und Kompetenzen im Feld der UK anzueignen, um die Erfah-
rungs- und Lernriume gestalten zu konnen, wird von vielen der Befragten benannt (Grundan-
nahme: Natur des Menschen — Lernen und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden). Das folgende
Zitat der vorliegenden Studie verdeutlich dies beispielhaft:

»Unterstiitzte Kommunikation heifit ja nicht unbedingt nur Férderung. Unterstiitzte Kommunikation
ist echt eine Haltung. Unterstiitzte Kommunikation ist nicht: Ich férdere ihn in der Sprache, sondern
ich locke ihn. Ich locke ihn dazu, mit mir in den Dialog zu gehen. Ich locke ihn dazu, Dinge zu verste-
hen. Und schon hat das einen ganz anderen Aspekt, als wenn man immer tiber Férderung spricht. Und
auch eine andere Motivation (...)“ (X18, Abs. 132).

Offenheit und Bereitschaft, sich auf solche Prozesse einzulassen, werden von einem Teil der
Befragten hingegen auch von den Bewohner:innen erwartet und als Voraussetzung fiir das
Gelingen solcher Lernprozesse benannt (Grundannahme: Natur des Menschen — Lernen und
Lernfihigkeit der Bewohner:innen aus Sicht der Mitarbeitenden).

Verglichen werden kann dies mit den Ausfithrungen von Heijkoop (2014), der diese Wechsel-
wirkung in der Bezichungsgestaltung (im Kontext von herausforderndem Verhalten) zwischen
Bewohner:innen und Mitarbeitenden als sichere und unsichere Abhingigkeit beschreibt. Diese
Erklirung kann hier im Kontext von UK auch greifen, da schon an vielen Stellen in der vorlie-
genden Diskussion verdeutlicht wurde, dass durch fehlende Kommunikationsméglichkeiten auch
sog. herausforderndes Verhalten resultieren kann (s. Spannungsfeld Individualitit vs. Standardi-
sierung). Unsicher ist die Abhingigkeit, wenn die Suche nach Halt oder Unterstiitzung durch
betreuende Mitarbeitende verhindert, dass der der:die Bewohner:in sich selbst etwas zutraut.
Dies kann zum Absprechen der kommunikativen Kompetenzen von Bewohner:innen fiihren, wie
oben ausfiihrlich diskutiert. In einer schiitzenden Abhingigkeit wird einerseits geholfen, ande-
rerseits wird auch die Mitwirkung — in der vorliegenden Studie kann damit die Offenheit und
Bereitschaft fiir gemeinsamen Lerngelegenheiten und Erfahrungsriumen gemeint sein — erwartet.
Ein Mensch mit Behinderung, der sich in einer sicheren Abhingigkeit von seinem pidagogischen
Mitarbeitenden befindet, verwendet diese Bezichung als Grundlage, um diese als haltgebende
Riickzugsméglichkeit und gleichsam als Ausgangspunke fiir Neues zu nutzen. Die Bewegungs-
riume der Bewohner:innen konnen laut Heijkoop (2014), je sicherer die Lebensumstinde sind,
immer gréfier werden (a.0.0, 46). Dies bestitigt wiederum Erfahrungen der Befragten der vor-
liegenden Studie. Werden den Bewohner:innen solche Lern- und Erfahrungsriume, in denen
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alternative Kommunikationswege gelernt und erprobt werden kdnnen, erdffnet, so beschreiben
die Befragten der vorliegenden Studie, dass die Bewohner:innen zum einen als interessiert und
motiviert wahrgenommen werden, diese Angebote zu nutzen, und zum anderen beobachten sie
eine Steigerung der Selbstwirksamkeit. Weiter noch, die Befragten stellen durch diese Prozesse bis-
her verborgene kognitive Potenziale der Bewohner:innen fest. Erst wenn sich die Bewohner:innen
selbstwirksam erleben, sind sie offen fiir weitere Erfahrungsriume und bereit, sich auf angebotene
Lerngelegenheiten/-méglichkeiten einzulassen (Grundannahme: Natur des Menschen — Lernbe-
reitschaft der Bewohner:innen aus Sicht der Mitarbeitenden).

Widerspiegelungen bzw. bestitigende Erkenntnisse zu diesen Beobachtungen lassen sich auch
in der Zufriedenheitsstudie von Seifert et al. (2008) erkennen. Die Forscher:innen konnten
aufzeigen, dass die Bewohner:innen ihr Bediirfnis nach Kommunikation auch durch ihre posi-
tive Reaktion auf Ansprache oder Zuwendung der pidagogischen Mitarbeitenden, auch wenn
sie von sich aus wenig erkennbare oder ausdauernde Initiative zur Kommunikation zeigen,
gezeigt haben. Die Erfahrung, dass das Interesse am Dialog hiufig erst bei intensiver Zuwen-
dung erkennbar wird, zeigt, dass die Kérperhaltung sowie introvertiertes und zuriickhaltendes
Verhalten von Bewohner:innen keine eindeutigen Aussagen iiber ihre kommunikativen Bediirf-
nisse (s. Kap. 3.5.1), wie sich aus der vorliegenden Studie ableiten lisst auch nicht iiber ihre
kognitiven Potenziale und Lernfihigkeit, zuldsst. Der moglicherweise entstehende Eindruck
eines geringen und nicht vorhandenen Interesses an Kommunikation kann zur Folge haben,
dass kommunikative Angebote ausbleiben und laut vorliegender Studie Lern- und Erfahrungs-
riume nicht aktiv gestaltet bzw. tiberhaupt angenommen werden kénnen. Das hitte die nega-
tive Konsequenz, dass die Bewohner:innen zunchmend in Isolation und eine hiufig passiven
Rolle geraten und verharren wiirden (a.0.O., 2001£.).

Dass die Befragten die Gestaltung gemeinsamer Erfahrungsriume sowie die Bereitschaft an
solchen Prozessen mitzuwirken von sowohl Bewohner:innen als auch von den Mitarbeitenden
erwarten, lisst die positive Interpretation zu, dass hier von einem gemeinsamen Auftrag ausge-
gangen wird, den es miteinander zu gestalten gilt (s. Spannungsfeld organisationale Absiche-
rung vs. Aushandlung der konkreten Handlungspraxis).

Bedarfe der Mitarbeitenden

Mitarbeitende brauchen laut Aussagen der Befragten hingegen die Freiheit, sich zunichst Teil-
bereiche der UK aneignen und nach eigenem Ermessen entscheiden zu konnen, welche der
Methoden sie im Alltag als relevant erachten (Grundannahme: Natur des Menschen — Moti-
vierende Lernbedingungen fiir Mitarbeitende). Daraus kann geschlussfolgert werden, dass
Mitarbeitende — genau wie Bewohner:innen — auf selbstwirksame Erfahrungen und Selbstbe-
stimmung angewiesen sind, um sich solchen Lern- und Erfahrungsriumen 6ffnen und gestalten
zu kdnnen. Trescher (2018) unterstiitzt diese Annahme, indem er erldutert, dass Voraussetzung
fiir ein stirkeres Einbeziehen der Mitarbeitenden ist, diese ebenfalls als Individuen mit unter-
schiedlichen Fihigkeiten, Vorlieben, Interessen und Charakteren anzuerkennen. Er betont, dass
Mitarbeitende als Personen verstanden werden miissen, die den Bewohner:innen neben ihrer
spezifischen Rolle auch diffus begegnen und keine austauschbaren ,, Arbeitsmaschinen® (Tre-
scher, 2018) sind, die ihre Arbeit immer auf dieselbe Art und Weise verrichten (a.o.O., 290).

Hohe Arbeitsbelastung

Was ein differenzierter Blick in entsprechende Basisannahmen der Mitarbeitenden zudem erken-
nen ldsst ist, dass ein vielfach benannter Wirkfakror, der das Zulassen solcher Erfahrungsriume
hemmt, die hohe (Arbeits-)Belastung, die die Mitarbeitenden im pidagogischen Alltag erleben,
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darstellt. Wie bereits benannt sorgen ungiinstige Rahmenbedingungen sowie die Summe der
alltiglichen Anforderungen an die Mitarbeitenden dafiir, dass sich die befragten Mitarbeiten-
den hiufig iiberfordert fiihlen. Daraus resultiert, dass sich die Befragten nur gechemmt auf neue
Lern- und Erfahrungsméglichkeiten in Bezug auf UK einlassen kénnen und diese wenig aktiv
oder sogar partizipativ mit den Bewohner:innen gemeinsam gestalten (Grundannahme: Natur
des Menschen — Lernen und Lernbereitschaft der Mitarbeitenden, Natur des Menschen — UK-
Desinteresse; Natur menschlichen Handelns — UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen
Handelns). An dieser Stelle sei mit Seifert (2010) erliuternd zu den vorliegenden Erkenntnissen
betont, dass diese Gegebenheiten hiufig die Ursache fiir bspw. eine zu enge Wahrnehmungs-
fihigkeit und Bereitschaft, Kommunikationsimpulse der Bewohner:innen situationsbezogen
zu deuten, sind. Kommunikative Verhaltensweisen (z.B. Schreien als sog. herausforderndes
Verhalten) werden dann hiufig fehlinterpretiert und als zu beseitigenden Storfaktor von den
Mitarbeitenden bewertet (vgl. Seifert et al., 2008, 57 f,, 201). Eine detailliertere Auseinanderset-
zung mit den Auswirkungen und Umgangsweisen der Mitarbeitenden mit diesen Belastungen
sowie ihren Einfluss auf den Umgang mit den Bewohner:innen im Kontext von Kommunika-
tion erfolgt im Rahmen der Diskussion des Spannungsfeldes persénliche Abwehr vs. fachliche
Griinde.

Es kann im Rahmen des Spannungsfeldes Selbststindigkeit vs. Fremdbestimmung restimiert
werden, dass dieses per se im Kontext von pidagogischem Handeln nach Trescher (2018)
sowie Bernasconi und Béing (2015) zu identifizieren ist. Es ist als unauflésbaren und wider-
spriichlichen Bestandteil jedweden pidagogischen Handelns zu begreifen. Trescher (2018)
fuhrt die bereits genannte Schlussfolgerung von Fornefeld, dass ,,Selbstbestimmung nicht ohne
Fremdbestimmung denkbar ist“ (Fornefeld, 2008b, 124), fort und konkretisiert, dass eine ganz
grundsitzliche Ambivalenz padagogischen Handelns in der Verortung des Handelns zwischen
Autonomie — hier Ermoglichung von Selbstbestimmung durch Kommunikation — und dem
handlungspraktischen Ausiiben von Zwang — hier Fremdbestimmung mit Blick auf kommu-
nikative Abhingigkeitsverhiltnisse — liegt (vgl. Trescher, 2018, 59). Die Erkenntnisse der vor-
liegenden Studie haben aufgezeigt, dass die Alltagswirklichkeiten von den Bewohner:innen in
Bezug auf ihre Kommunikation sehr verschieden sind. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie
lassen die Schlussfolgerung zu, dass es entweder kein gemeinsames Verstindnis eines padago-
gischen Auftrags zur Anwendung von UK gibt und falls doch, dass dieser Auftrag diffus und
sich im pidagogischen Handeln widerspriichlich zeigt (s. Spannungsfeld organisationale Ab-
sicherung vs. Aushandlung der konkreten Handlungspraxis). Es gibt positive Beispiele, die die
genannten Dimensionen von Selbstbestimmung und Teilhabe mittels UK auf der Haltungs-
und Handlungsebene realisieren, aber auch solche, die dem fachlichen Anspruch der UK nur
unzureichend geniigen. Die Herausforderung fiir Mitarbeitende ist unbestritten. Es werden
vielfiltigste Kompetenzen in Bezug auf eine gelingende Kommunikation gefordert.

Es wird deutlich, dass neben einem hohen Maf§ an Kommunikationskompetenz der Mitarbei-
tenden, insb. ein hohes Maf an Reflexionsfihigkeit, vorhanden sein sollte, um die verschiedenen
Machteinflisse im Kontext des Spannungsfeldes von Selbstbestimmung und Fremdbestim-
mung zu erkennen und aufzuldsen. Schon Rothmayr (2008) und Kristen (2005) haben bereits
im Kontext von UK deutlich gemacht, dass die Bereitschaft zu einer kritischen Reflexion des
eigenen Verhaltens, der Wahrnehmung, der Beurteilung von (kommunikativen) Verhaltenswei-
sen sowie deren Entstehungszusammenhinge der pidagogischen Mitarbeitenden, unabdingbar
sind. Sie fordern in ihren Ausfilhrungen die Diskussion und Offenlegung der eigenen Wertmafi-
stibe und Menschenbild(-annahmen) und der daraus resultierenden pidagogischen Denk- und
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Vorgehensweise (vgl. Kristen, 2005, 53; Rothmayr, 2008, 228; ANUK, 2010, 08.018.004; s.
Kap. 3.5).

Dieses immer wieder zu reflektieren und damit fiir alle Beteiligten bewusst und sichtbar zu
machen ist eine Herausforderung, die sicherlich durch implementierte Reflexionsmoglichkei-
ten, wie z. B. Supervision, kollegiale Beratung, leichter zu realisieren wire (vgl. Ortland, 2016,
119). Hier lisst sich kritisch die organisationskulturelle Verankerung von UK hinterfragen, da
im Rahmen der vorliegenden Studie keine Erkenntnisse auf den Ebenen der Organisationskul-
tur erhoben werden konnten, die Hinweise auf strukturell verankerte Reflexionsformen zu UK
sichtbar werden liefSen.

10.1.3 Spannungsfeld personliche Abwehr vs. fachlich begriindete Ursachen

Zwei-Ebenen-Zusammenhang: UK braucht Zeit

e Wahrheit und Zeit: S — UK braucht Zeit

e Natur menschlichen Handelns: S — erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

o Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden

o Natur sozialer Bezichungen: H — Bewohner:in unabhingig vom Mitarbeitenden machen
e Natur menschlichen Handelns: H — UK-férderliche Haltung

Wahrheit und Zeit: H — UK-forderliche Haltung

o Wabrbeit und Zeit: § — UK ist Leitungsthema

o Wabrheit und Zeit: H — Diskurs zu UK-forderlichen Investitionen

Zwei-Ebenen-Zusammenhang: Hohe Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden

e Natur menschlichen Handelns: H — UK als willkiirliches Kriterium padagogischen Handelns
e Wahrheit und Zeit: S — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich

e Natur menschlichen Handelns: S — erlebte Grenzen in der Umsetzung von UK

o Natur des Menschen: H — UK-Desinteresse

o Natur sozialer Beziehungen: H — Bewobner:in ist abbingig von Mitarbeitenden

o Wabrheit und Zeit: H — Diskurs zu UK-forderlichen Investitionen

Zusitzlich hinzugenommene Basisannahmen:

e Natur des Menschen — motivierende Lernbedingungen der Mitarbeitenden

e Natur menschlichen Handelns — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag
o Umwelt: Umwelt als Ausloser fiir interne Verinderung

o Umwelt: Auswirkungen der Verinderungen in der Umwelt unsicher

Die Diskussion der vergangenen Spannungsfelder hat verdeutlicht, dass es einerseits vielfilti-
ge Hinweise auf UK-férderliche Annahmen der Mitarbeitenden gibt. Andererseits lassen sich
insb. bzgl. des pidagogischen Handelns Annahmen der Befragten identifizieren, die nur teilwei-
se Abhingigkeiten und daraus resultierende Machtverhiltnisse zwischen Bewohner:innen und
Mitarbeitenden auch kritisch reflektieren.

Insb. Letztgenanntes wird laut Aussagen der Befragten durch eine zu stark erlebte Arbeitsbelas-
tung potenziert. Dies steht einer gelingenden und umfassenden Umsetzung von UK, die mitunter
diese Machtverhiltnisse kritisch reflektiert, hiufig im Weg. Weiter noch, durch die vorangegan-
gene Diskussion in den anderen Spannungsfeldern sowie den theoretischen Ausfithrungen zu
einer gelingenden Umsetzung von UK wurden hohe Anforderungen an die Mitarbeitenden im
Kontakt mit den Bewohner:innen deutlich, die auf den Ebenen der Haltung, des Erwerbs von
Wissen sowie der Umsetzungskompetenzen im Pidagogischen notwendig scheinen (s. Kap. 3).
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Erlebte Diskrepanz

Durch das erhohte Arbeitsaufkommen und dem daraus resultierenden Druck und Stresserle-
ben, benennen die Befragten der vorliegenden Studie eine erlebte Diskrepanz zwischen den
eigenen Anspriichen bzgl. einer gelingenden Umsetzung von UK sowie jene der Einrichtung, in
der sie titig sind, und ihrer eigenen tatsichlich erlebten Arbeitsrealitit, deren Bedingungen hiu-
fig einer Umsetzung von UK im Weg steht. Eine augenscheinliche Umgangsform fiir diese Dis-
krepanz ist die Externalisierung von Griinden. Es liegt die Vermutung nahe, dass die Befragten
zuvorderst im Auflen (fachlich, strukturell) bedingte Griinde auffithren, die den Nicht-Einsatz
von UK begriinden und damit zu legitimeren versuchen.

In der Diskussion des folgenden Spannungsfeldes wird daher der Fokus zunichst auf die von
den Befragten benannten, teils fachlich und strukturell bedingten, Ursachen fiir einen Nicht-
Einsatz von UK und den daraus resultierenden Konsequenzen fiir die Bewohner:innen gelegt.
Weiterfithrend werden dahinterliegende Erklirungsmodelle sowie Verstehenszuginge fiir die
Externalisierung von Griinden sowie fiir die Entstehung und Manifestierung von rigiden Ein-
stellungen — Basisannahmen - zu UK eréffnet.

Faktor Zeit

Verschiedene Annahmen der Befragten verdeutlichen, dass der Faktor Zeit eine bedeutende Rolle
bei der Umsetzungvon UK einnimmt. Dass in der Kommunikation mit Menschen, die aufalterna-
tive Kommunikationshilfsmittel angewiesen sind, sowie bei der gesamten Gesprachsfithrung bzw.
dem Ablauf einer Unterhaltung der Faktor Zeit ein entscheidender Gelingensfakror ist, wurde
vielfiltig in den theoretischen Ausfithrungen (s. Kap. 3.5) herausgestellt. So lassen sich Wider-
spiegelungen dazu auch in den erhobenen Annahmen in der vorliegenden Studie erkennen. Der
Grofiteil der Befragten ist der Meinung, dass es vor allem Zeit und Geduld fir andauernde Ver-
stehens- und Interpretationsprozesse in der direkten Kommunikation mit den Bewohner:innen
braucht. Weiter noch benennen sie folgende Komponenten, die das Mehr an benétigter Zeit kon-
kretisieren: methodische Vor- und Nachbereitung sowie Durchfithrung der Kommunikationsan-
gebote (z.B. Materialerstellung) und Ansteuerung sowie Formulierung der Bewohner:innen von
Aussagen mittels Kommunikationshilfen. Insb. bei Letztgenannten betont ein Teil der Befragten,
dass Aussagen nicht vorweg interpretiert werden diirfen, sondern abgewartet werden muss, bis
die Bewohner:innen ihre Aussagen eigenstindig beendet haben (Grundannahmen: Natur soziale
Bezichung — Bewohner:in unabhingig machen; Wahrheit und Zeit — UK braucht Zeit; Natur
menschlichen Handelns — UK-férderliche Haltung der Mitarbeitenden).

Im Rahmen der Dokumentenanalyse liefen sich auf der Ebene der Normen und Standards
bestitigende Aussagen zum Faktor Zeit im Kontext von UK erheben. In dem vorliegenden UK-
Konzept wird die Notwendigkeit von geniigend zeitlichen Ressourcen als bedeutungstragender
Faktor sowohl in der methodischen Umsetzung als auch in der direkten Kommunikation mit
den Bewohner:innen benannt. Weiter noch, in einem der analysierten Leitbilder wird ausrei-
chend Zeit als Voraussetzung fiir gelingende Verstehensprozesse zwischen den Mitarbeitenden
und den Bewohner:innen benannt (Normen und Standards: Dokument Leitbild, UK-Kon-
zept - strukturelle Verankerung).

Die Befragten der vorliegenden Studie machen darauf aufmerksam, dass einer Umsetzung von
UK vor allem da Grenzen gesetzt sind, wo personelle und zeitliche Ressourcen nicht im ausrei-
chenden Maf im padagogischen Alltag zur Verfiigung stehen. In einem ch schon eng getakteten
padagogischen Alltag sind sie dazu angehalten, sich eigenstindig Zeit fir die Umsetzung von
UK einzurdumen. So betont eine:r der Befragten: ,UK macht nochmal was oben drauf “ (X13,
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Abs. 37) (Grundannahmen: Natur menschlichen Handelns — erlebte Grenzen in der Umset-
zung von UK; Wahrheit und Zeit — UK braucht Zeit).

Diese erlebte Uberforderung durch zeitliche Engpisse bestitigen einschligige Fachdiskurse,
praktische Erfahrungen sowie Forschungserkenntnisse zur Implementierung und Umsetzung
von UK in Wohneinrichtungen (u.a. Lage, 2006; Lage, 2019b; Afimann, 2014; Gschwend-
Sennhauser/Cappello Miiller, 2019). Auch die Kélner Lebensqualititsstudie von Seifert et al.
(2008) bekriftigt, dass laut ihren Forschungsergebnissen im pidagogischen Wohngruppenall-
tag kaum Zeit fiir die Beachtung und noch viel weniger fiir die Férderung von kommunikativen
Kompetenzen der Bewohner:innen vorhanden ist (a. 0. O., 200).

Anhand des Faktors Zeit wird hier merklich die erlebte Diskrepanz zwischen den personlichen
Anspriichen der Befragten, den Anspriichen von den einrichtungsinternen Konzeptionen und
den erlebten Grenzen im Arbeitsalltag bzgl. einer gelingenden Umsetzung von UK deutlich.
Seifert et al. (2008) bestitigen eine oftmals grundsitzlich stark erlebte Diskrepanz zwischen
dem pidagogischen Anspruch und der Realitit. Ursachen fiir dieses Erleben konnen in unzu-
reichenden Rahmenbedingungen (z.B. Wohnkontext), in individuellen Einstellungen und
Haltungen gegeniiber dem Personenkreis oder in mangelnder Kompetenz (z. B bzgl. UK) bei
speziellen fachlichen Herausforderungen begriindet sein (a. 0. O., 338).

Aushalten von Ambivalenzen

Trescher (2018) benennt diese Diskrepanz als Ambivalenz, in denen sich Praxen der Fiirsorge
standig bewegen. Pidagogisches Handeln muss stetig zwischen eigenen Werten und Emotio-
nen und den von aufien vorgegebenen Rahmenbedingungen ausgehandelt, stetig neu bewertet
sowie ausgerichtet werden. Mitarbeitende sind infolgedessen jederzeit der Herausforderung
ausgesetzt, Entscheidungen zu treffen, wie die einzelnen Bewohner:innen jeweils situativ zu
adressieren sind, um nicht erneut zu einer Reproduktion von Abhingigkeit beizutragen (a. 0. O.
154). Fiir die Erkenntnisse der vorliegenden Studie kann hier schon vorsichtig interpretiert wer-
den, dass es immer ambivalente Aussagen, insb. bei einer erlebten Uberlastung, zu den Griinden
eines Nicht-Einsatzes von UK geben wird. Folglich sind mit unterschiedlichen Umgangsweisen
der Mitarbeitenden zu rechnen und Kompetenzen gefragt, mit deren Hilfe die beschriebenen
Herausforderungen bewiltigt werden konnen, ohne dass sich Mitarbeitende daran aufreiben
und demzufolge noch mehr Belastung erleben.

Allein das Aushalten dieser Diskrepanz lasst vermuten, dass im Rahmen der vorliegenden Studie
die Mitarbeitenden eine hohe Belastung zu den per se schon ungiinstigen Rahmenbedingungen
erleben. Im Sinne einer negativen Interpretation der vorliegenden Ergebnisse kann bereits an
dieser Stelle vermutet werden, dass allein der Ressourcenmangel ausreichend Grund fir den
Nicht-Einsatz von UK sein kann. Es ist dadurch bestitigend zu vermuten, dass die Mitarbei-
tenden gar nicht erst in das Erleben kommen, dass der Einsatz von UK langfristig wieder Zeit
freisetzen konnte (s. Spannungsfeld Individualitit vs. Standardisierung). Dies wird durch die
Annahme der Befragten bestitigt, dass der Gewinn von UK zum Teil noch nicht anerkannt sei.
Dies wird deutlich, da UK-relevanten und zeitintensiven Investitionen (wie z. B. Ubersetzung in
Leichte Sprache) hiufig noch kein grof8er Nutzen zugemessen wird und sie daher nicht im Alltag
umgesetzt werden. Die Befragten erklaren, dass UK als zusitzliche Arbeit anstatt Erleichterung
in der Kommunikation mit den Bewohner:innen angesehen wird. Durch die erlebte Uberfor-
derung drohen die Mitarbeitenden sich der Lernbereitschaft, z. B. hins. UK, zu verschlieSen.
Weiter noch, manche Einstellungsmuster, wie bspw. ,Kénnen wir tun, aber das alte funktioniert
viel schneller, beherrschen noch den pidagogischen Alltag (Grundannahme: Wahrheit und
Zeit — UK braucht Zeit). Gleichzeitig betonen die Befragten, dass das Erleben von erfolgrei-
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chen UK-Einsitzen solche Einstellungen auflosen konnten (Grundannahme: Natur des Men-
schen — motivierende Lernbedingungen der Mitarbeitenden).

Faktor personelle Rahmenbedingungen

Grenzen der Umsetzung von UK liegen laut den Befragten auch im Zusammenhang mit den
personellen Rahmenbedingungen von Wohngruppen. Der Wechsel von Mitarbeitenden im
Schichtdienst der Wohngruppe, Abwesenheit durch Fortbildungen, die hohe Fluktuation und
das Ausbleiben von Personalaufstockung fithren dazu, dass sehr wenig Zeit, aber auch zu wenig
gleichbleibendes Personal fiir die Umsetzung von UK bleibt. Die Konsequenz laut Befragten ist,
dass die Bewohner:innen Kommunikationsabbriiche erleben, da aufgrund der desolaten Perso-
nalsituation keine Mitarbeitenden vorhanden sind, die die individuellen Ausdrucksformen der
einzelnen Bewohner:innen dauerhaft erlernen konnen (Grundannahmen: Natur menschlichen
Handelns — Fortbildungen zur Integration von UK-Wissen im Alltag; Natur menschlichen
Handelns — erlebte Grenzen in der Umsetzung UK).

Widerspiegelungen zu diesen Erkenntnissen lielen sich bereits in Fachdiskursen zu hemmenden
Faktoren bzgl. einer umfassenden Implementierung von UK in den theoretischen Ausfithrun-
gen dieser Arbeit aufzeigen (s. Kap. 5.1; u.a. vgl. Lage, 2006, 221; Fischer, 2010, 10.031.001).
Auch die Erkenntnisse der Lebensqualititsstudie von Seifert et al. (2008) zeigen, dass zwei
Drittel der Befragten die Personalsituation als unzureichend einschitzen. Selbst bei Gruppen-
grof8en, die den fachlichen Standards entsprechen, sind Dienstschichten, die von den Mitarbei-
tenden alleinig zu bewerkstelligen sind, von Seiten der Befragten duflerst unbefriedigend und
belastend. Eine permanente Personalknappheit hat zwangsliufig negative Auswirkungen auf die
Gestaltung des Gruppenalltags laut den Forscher:innen. Die meisten Titigkeiten konnen nur
routinemifig und nicht individuumszentriert ausgefithrt werden (a.0.O., 308). Dazu begriin-
den Seifert et al. die erlebte steigende Belastung damit, dass im Zusammenhang mit der oftmals
hohen Fluktuation sich kein Zusammenhalt im Team bilden kann. Kriftezehrende Auseinan-
dersetzungen statt Kooperation prigen dann den Arbeitsalltag (a.0.O., 311). Dies kann einen
Belastungsfaktor darstellen, der hinzukommt.

Fir die Erkenntnisse der vorliegenden Studie konnte diese Erkenntnis ggf. eine Erklirung
dafiir sein, warum sich das Wissen bzgl. individueller Ausdrucksformen der Bewohner:innen
so schwerfallig im Team verbreiten lisst. Bewohner:innen erleben aufgrund dessen vermehrt
Kommunikationsabbriiche. Mitarbeitende, die fest im Team angestellt sind, miissen konse-
quenterweise immer wieder neue Kolleg:innen einarbeiten oder in individuelle Ausdrucksfor-
men einarbeiten. Insgesamt wird wiederholt der augenscheinliche Mehraufwand bzgl. einer
nachhaltigen Umsetzung von UK im pidagogischen Handeln deutlich.

Unzufriedenheit

Die Forscher:innen der Lebensqualititsstudie fithren weiter aus, dass solche Erfahrungen die
Lebensqualitit der Bewohner:innen und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden gleicherma-
Ben becintrichtigen (vgl. Seifert et al., 2008, 308). Weiter noch, aus der erlebten Diskrepanz der
befragten Mitarbeitenden resultiert Unzufriedenheit, die auf Dauer eine vormals hohe Moti-
vation auslschen kann (a.0.0., 310). Die Konsequenz ist, dass das Belastungserleben steigt
und eine der befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie beklagt, dass UK dann ,,erstmal
runterfille” (X18, Abs. 118, 114). Bestitigend lisst sich zu den erhobenen Annahmen auch auf
den Ebenen der Normen und Standards der erhobenen Organisationskultur Erkenntnisse fin-
den, die bestitigen, dass bei zu hoher Belastung der Stellenwert von UK sinkt (Normen und
Standards: Stellenwert).
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Heterogenitit der Bedarfe der Bewohner:innen

Dazukommend erleben die Befragten der vorliegenden Studie, dass die individuellen Unter-
stittzungsbedarfe der Bewohner:innen umfassender geworden seien und somit auch die Diver-
sitit der individuellen Ausdrucksformen der Bewohner:innen. Diesen individuellen Bedarfen
im Rahmen von passgenauen pidagogischen Angeboten im Wohngruppenalltag einerseits und
den damit verbundenen biirokratischen Mehraufwand (z.B. Aufbereitung der Teilhabepla-
nung) andererseits abzudecken, erleben die Befragten der vorliegenden Studie als zusitzliche
Herausforderung (Grundannahme: Natur menschlichen Handelns - erlebte Grenzen in der
Umsetzung von UK). Trescher (2018) erliutert in diesem Zusammenhang, dass sich Mitarbei-
tende haufig als duflerst beschiftigt, gestresst und unter permanentem Zeit- und Handlungs-
druck erleben, welches eine umfassend individuelle Beschiftigung mit den Bewohner:innen
teilweise verhindert (a.0.0O., 148). Das Problem dabei ist, dass sich die Mitarbeitenden auf
Dauer von ihrer Titigkeit entfremden, wenn sie zu viel ihres pidagogischen Handelns aufgeben
und immer mehr Verwaltungstitigkeiten iibernehmen miissen (a.0.O., 149f.).

Seifert et al. (2008) haben in ihrer Lebensqualititsstudie bestitigend erforscht, dass homogene
Gruppenstrukturen mit einem erheblichen Anteil von Bewohner:innen mit hohem Unter-
stittzungsbedarf sich auf alle Beteiligten ungiinstig auswirken. Die Studie ergab einerseits, dass
die Interaktions- und Kommunikationsstrukturen einseitig auf die Mitarbeitenden bezogen
sind (a.0.0., 335). Die Erkenntnisse der vorliegenden Studie konkretisieren in Bezug auf die
Kommunikation mit UK, dass die Kommunikation zwischen Bewohner:innen und Dritten
zum Teil in Ginze von den begleitenden Mitarbeitenden iibernommen wird, Aussagen der
Bewohner:innen zu schnell und damit hiufig verfilscht interpretiert werden (Grundannahme:
Natur sozialer Beziechung — Bewohner:in ist abhingig von Mitarbeitenden). Andererseits erho-
ben Seifert et al. (2008) im Kontext der Lebensqualititsstudie, dass der hohe Zeitaufwand fiir
pflegerische Titigkeiten keinen Freiraum fiir andere zweckbezogene Titigkeiten zulisst (ebd.).
Diese Erkenntnisse bestitigen zunichst die erlebte Belastung, u.a. auch durch die als komplex
wahrgenommenen Bedarfe der Bewohner:innen. Obwohl der pflegerische Aspeke nicht explizit
von den Befragten der vorliegenden Studie benannt wurde, kann davon ausgegangen werden,
dass aufgrund der Diversitit an Becintrichtigungen, die in den befragten Wohneinrichtungen
der vorliegenden Studie zu verzeichnen (s. Kap. 8.3.1) waren, dieser durchaus auch eine Rolle
bei der erlebten Belastung der Befragten in der vorliegenden Studie im padagogischen Wohn-
gruppenalltag spielen kann sowie als Verstirker, der einer Umsetzung von UK im Weg steht.

Anforderungen von Einrichtung und Leistungstriger

Erkenntnisse der vorliegenden Studie verdeutlichen, dass die Summe bzw. die von den befrag-
ten Mitarbeitenden benannte ,Verdichtung” (X10, Abs. 63) an erlebten Anforderungen (insb.
im Umgang mit Ressourcenmangel) durch iibergreifende Anspriiche von der jeweiligen Ein-
richtung sowie dem Kostentriger potenziert werden und als zusitzliche Belastung und Heraus-
forderung ,von auflen” — sprich als externalisierte Begriindung fiir den fehlenden Einsatz von
UK - empfunden werden. Die Befragten der vorliegenden Studie sagen, ,die Fiille dessen, was
cinzelne Mitarbeitende zu erfiillen haben, um den Kostentriger zu befriedigen (...), ist schon
enorm” (X17, Abs. 72). Die befragten Mitarbeitenden beschreiben insb. die Anforderungen
bspw. durch die UN-BRK oder das BTHG und den damit verbundenen organisationalen
Umstrukturierungsprozess in der Einrichtung als tiberfordernd und belastend (Grundannah-
men: Umwelt — Umwelt als Ausloser fur interne Veranderung; Wahrheit und Zeit — Relevanz
und Strukturen verindern sich).
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Diese erlebten Anforderungen ,von auflen® lassen sich nicht nur in den befragten Einrichtungen
erkennen, sondern spiegeln sich in den Fachdiskursen der EGH wider (s. Kap. 4). Einrichtun-
gen der EGH befinden sich seit geraumer Zeit in organisationalen Umstrukturierungsprozessen
durch die UN-BRK sowie den nun jahrelang andauernden Reformprozess des BTHG und wer-
den es zukiinftig bleiben. Die Umsetzung in die Praxis wird zeigen, inwieweit sich die Behin-
dertenhilfe unter den Leitprinzipien der Selbstbestimmung und Teilhabe erneuert (vgl. Richter,
2022, 3). Jiingst im letzten Reformationsschritt werden auch die Leistungserbringer sukzessive
vermehrt in den Fortschreibungsprozess von Leistungen der EGH involviert. Anspriiche wie
Personzentrierung und Partizipation von leistungsberechtigten Personen sind Leitgedanken,
die mehr denn je im Mittelpunkt von Teilhabeleistungen der EGH stehen. Sie fordern die
Leistungserbringer und somit auch die Mitarbeitenden im padagogischen Dienst auf, mit den
Bewohner:innen ihre Wiinsche und Vorstellungen partizipativ fiir die Zukunft zu erarbeiten
(s. Kap. 4). Es ist daher auch kritisch zu hinterfragen, ob der oben genannte Anstieg an indivi-
duellen Hilfebedarfen sowie Ausdrucksformen der Bewohner:innen tatsichlich diverser gewor-
den ist oder die Wahrnehmung durch das BTHG der Grund dafiir ist, dass die Mitarbeitenden
die Bedarfe neu bewerten und wahrnehmen, da die aktuellen Reformprozesse Maxime wie Per-
sonenzentrierung und passgenaue Hilfen als Leitprinzipien in das padagogische Handeln zu
integrieren versuchen. Hier sind Kommunen, Leistungstriger und Leistungserbringer gleicher-
maflen gefragt. Die Landesrahmenvertrige oder SGB-tibergreifenden Konzeptionen miissen
noch viel stirker im Alltag aktiv gelebt und integriert werden (s. Kap. 1, 4).

In Bezug auf den Umgang mit diesen Anforderungen kann die vorliegende Studie differenziertere
Angaben hervorbringen. Die Befragten der vorliegenden Studie bewerten die Auswirkungen die-
ser Entwicklungen auf ihr pidagogisches Handeln sowie in Bezug auf notwendige organisationale
Entwicklungs- und Verinderungsprozesse und Anforderungen als schwer einschitzbar. Es kann
laut Befragten nicht solide bewertet werden, inwiefern die Ereignisse sich positiv — im Sinne von
UK gewinnt als Voraussetzung fiir Teilhabe und Selbstbestimmung an Bedeutung — oder negativ —
im Sinne einer Uberforderung durch noch umfassendere Anspriiche an pidagogisches Handeln
sowie Ressourceneinsparungen — auf die Umsetzung von UK auswirken konnen (Grundannah-
men: Umwelt — Umwelt als Ausloser fiir interne Verinderungen, Umwelt — Auswirkungen der
Verinderungen in der Umwelt unsicher). Bzgl. der eingeschitzten Unsicherheit der Befragten
bzgl. der Auswirkungen gesellschaftlicher Anforderungen wie die der UN-BRK sowie des BTHG
kann die Studie von Wulfert (2022) anschlussfihige Impulse in Bezug auf das Belastungserleben
der Befragten der vorliegenden Studie liefern. Wulfert verfolgte mit seiner Studie das Ziel, einen
ersten Uberblick iiber Auswirkungen der Corona-Pandemie aus Sicht der Fachkrifte (n= 277)
in Wohnangeboten der EGH zu erheben. Zentrale Erkenntnis war, dass die Pandemie die Mit-
arbeitenden vor neue Herausforderungen gestellt hat. Er erldutert, dass je mehr Befiirchtungen
von den Mitarbeitenden im padagogischen Alltag beschrieben wurden, desto hiufiger wurde
angegeben, dass die Arbeitsmotivation gesunken und die Arbeitssituation belastend sei. Eine cher
negativ bewertete Zukunft wirke sich somit auf die gegenwirtige Arbeitsbelastung der Fachkrifte
aus (vgl. Wulfert, 2022, 37). Die Erhebung im Kontext der vorliegenden Studie fand zwar nicht
zu pandemischen Bedingungen statt, jedoch kénnen die Erkenntnisse von Wulfert eine mégliche
Erklirung darstellen, warum die befragten Mitarbeitenden aufgrund negativer oder unsicherer
Zukunftsvorstellungen eine zunehmende Belastung wahrnehmen und sich Mechanismen — wie
z.B. das Externalisieren von Griinden — bedienen, um mit dem Stresserleben umgehen zu kénnen.
Aus organisationskultureller Perspektive ist zu hinterfragen, wie Organisationen der EGH ihre
Mitarbeitenden befihigen kénnen, Entscheidungen im pidagogischen Alltag sowie ihr Han-
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deln unter solchen Unsicherheiten und im Kontext der erlebten Diskrepanz immer noch ent-
lang von Leitprinzipien der Selbstbestimmung gestalten zu konnen. Im Rahmen der Studie von
Waulfert (2022) war eine Konsequenz aufgrund der erlebten Unsicherheit, dass die Selbstbe-
stimmung der Klient:innen im Alltag sich deutlich reduzierte (a.0.O., 37).

Individuelle Faktoren

Diese benannten Begriindungen weisen vor allem einen strukturellen Charakter (u.a. Ressour-
cenmangel, Rahmenbedingungen Wohnangebote, Anforderungen von Einrichtung und Kos-
tentriger) bzw. einen fachlichen Erklirungshintergrund (u.a. UK braucht viel Zeit) auf. So
haben u.a. Seifert et al. (2008) aus ihren Forschungsergebnissen bestitigend resiimiert, dass die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden durch diese strukturellen bzw. arbeitsfeldbezogene
Faktoren oftmals negativ beeinflusst wird. Was sie aber auch herausgefunden haben ist, dass der
fachliche Anspruch der Mitarbeitenden nicht nur aus strukturellen, sondern auch aus person-
lichen Griinden in der Praxis hiufig nicht umgesetzt werden kann. Die Forscher:innen stellen
fest, dass lediglich der Blick auf die objektiven Arbeitsbedingungen keine eindeutigen Riick-
schlisse auf die Arbeitszufriedenheit zuldsst. Diese hiangt von der subjektiven Wahrnehmung
der vorhandenen Bedingungen ab, die wiederum durch personenbezogene Faktoren wie z. B.
aktuelle Befindlichkeiten, lebensgeschichtliche Erfahrungen, Personlichkeitsmerkmale, indivi-
duelle Erwartungen und Einstellungen geprigt ist (a.0.O., 299).

Altrogge et al. (2017) fithren dies weiter aus und betonen, dass fiir die Entstehung von psychi-
schen Belastungen auch die individuellen Faktoren eine grof8e Rolle spielen. So gehen einige
Autor:innen von einer besonderen Vulnerabilitit fir Belastungserleben bei Fachkriften in sozi-
alen Berufen aus. Dies wird zuriickgefiihrt auf eine hohe Sensitivitit fir die Klient:innen und
oftmals zu hohe Erwartungen an sich selbst im Umgang mit dem Klientel, was zur Uberfor-
derung fithren kann (u.a. Lloyd et al., 2002; Schmidbauer, 2005; Altrogge et al.,, 2017, 50).
Grundsitzlich zeigen Untersuchungen, dass (sozial-)pidagogische Fachkrifte ein hohes Risiko
tragen, psychische Belastungen im Zusammenhang mit ihrer Titigkeit zu erleben. Hier sei
bspw. eine erste reprisentative Fragebogenerhebung (n=126) bei Fachkriften in Deutschland
in unterschiedlichen Berufsfeldern der Kinder- und Jugendarbeit benannt. Die Studie fand
heraus, dass jede:r neunte Befragte Anspannung in beruflichen Situationen zeigt (Kinder- und
Jugendring Sachsen-Anhalt e. V., 2011; Altroggen et al., 2017, 50).

Psychische Belastung

Halten psychische Belastungen zu lang an, kdnnen daraus gravierende psychische Stérun-
gen entstehen, wie z.B.: Depression, Angste, erhdhte Reizbarkeit, korperliche und seelische
Erschépfung, eine zynische Einstellung gegeniiber der Arbeit, Ineffektivitit des beruflichen
Handelns bis hin zum Verlust der beruflichen Kompetenz (vgl. Lloyd et al., 2002; Sprang ct
al,, 2011; Scherrmann, 2017; Altroggen ct al., 2017, 51). Solche Anzeichen kénnen nach Gla-
senapp (2010) Hinweise fiir cinen Burn-out sein (a.0.O., 93£.). Unter Riickgriff auf Maslach
und Jackson und deren Maslach-Burnout-Inventory beschreibt Fabian (1996), dass ,vor allem
Personen, die sich in langandauernden, intensiven Interaktionen mit Menschen befinden, anfil-
lig fiir Burn-out sind“ (a.0.O., 48). Fiir die vorlicgende Studie kann dies bedeuten, dass zum
einen die intensive und herausfordernde Kommunikation mit Bewohner:innen sowohl mit als
auch ohne den Einsatz von alternativen Kommunikationshilfen und zum anderen die oftmals
problematischen Rahmenbedingungen im Kontext von besonderen Wohnformen zusitzliche
erschwerende Faktoren darstellen kénnen, die das Belastungserleben der befragten Mitarbei-
tenden erklirt.
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Abwehr

Steinhardt und Datler (2005) erkliren, dass eine permanente Zunahme von Belastungen dazu
fithre, dass Affekte immer stirker von den Mitarbeitenden abgewehrt werden. Problematisch
werden diese Abwehrarrangements vor allem dann, wenn sie sich hemmend auf die Arbeitsbe-
dingungen innerhalb der Organisation und auf die Arbeitsfihigkeit von Mitarbeitenden aus-
wirken. Der Fokus in der pidagogischen Arbeit wandert vermehrt auf die Abwehr und liegt
nicht mehr in der Erfiillung der primiren Aufgabe (im Sozial- bzw. pidagogischen Feld bspw.
dem Aufbau und der Gestaltung von méglichst tragfihigen Bezichungen zwischen Mitarbei-
tenden und Bewohner:innen) (a.o.O., 22). Folgendes Zitat aus der vorliegenden Studie fasst
die zum Teil empfundene Belastungssituation beispielhaft zusammen:

»Ich glaub die Bereitschaft ist schon da, aber wenn ich einfach sche, wie begrenzt mittlerweile einfach
unsere zeitlichen Ressourcen sind. Und wie sehr ich mir Freiriume fiir alles schaffen muss, (...). Aber,
da sind einfach zeitliche Ressourcen, und selbst wenn ich die zeitlichen Ressourcen habe, ist das andere
Thema immer noch das einfach auch ja, die mentalen Ressourcen irgendwann aufgebraucht sind, weil
das was wir mittlerweile alles kdnnen, miissen, sollen, wissen miissen sollen, also ich merke auch einfach
irgendwann, gerade in der Arbeit mit der Kollegen, dass dieser-. ,Ich kann nicht mehr, was soll ich denn
jetzt noch alles wissen, kdnnen, behalten?” (X7, Abs. 69).

Auf der Grundlage der vorangegangenen Ausfiihrungen wird deutlich, dass die vielfaltigen par-
allelen Anforderungen (Umsetzung von Regularien, Dienstanweisungen sowie der Umgang mit
andauerndem Ressourcenmangel und stetigen Verinderungsprozessen) an die befragten Mit-
arbeitenden und die dadurch vermutete psychische Belastung negative Auswirkungen auf die
Umsetzung von UK im piadagogischen Alltag haben kann. Die Annahmen der Befragten der
vorliegenden Studie bestitigen, dass UK dadurch vielfach noch vom individuellen Ermessen
(Interesse, Motivation, Know-how) des:der cinzelnen Mitarbeitenden abhingt, zum Teil nur
dann eingesetzt wird, wenn auch ein offensichtlicher Bedarf erkannt wird und haufig lediglich
ein fachlicher Hinweis bleibt. Die Umsetzung von UK bleibt somit von einzelnen Mitarbeiten-
den abhingig und bleibt — negativ interpretiert — cher ein gliicklicher Zufall (Grundannahmen:
Natur menschlichen Handelns — UK als willkiirliches Kriterium pidagogischen Handelns).
Doch wie gelingt es den Mitarbeitenden, die vielen Anforderungen zu bewiltigen, mit denen
sie sich in ihren Arbeitsprozessen konfrontiert sehen? Welche weiteren Strategien werden neben
der Externalisierung von Griinden eingesetzt, damit Mitarbeitende von den Belastungen, die sie
erfahren, nicht aufgerieben werden? Welche Konsequenzen zeigen sich dadurch im Verhalten
gegeniiber den Bewohner:innen?

Bewiltigungsstrategien

Im Rahmen der Interpretation der vorliegenden Erkenntnisse kann als eine weitere mog-
liche Bewiltigungsstrategie aufgezeigt werden, dass Mitarbeitende pragmatische Losungs-
wege wihlen, um UK im pidagogischen Alltag zu integrieren und Abhingigkeiten, die die
Bewohner:innen erleben, zu minimieren. Darunter lassen sich Strategien subsummieren, die
in der Diskussion des Spannungsfelds Vereinheitlichung vs. Standardisierung aufgegriffen wur-
den (Visualisierung, Ubersetzung in Leichte Sprache usw.). Diese benannten Strategien und
andere (z.B. in der vorliegenden Studie: UK in Dokumenten, UK-Vernetzung, s. Kap. 9.4.1)
der befragten Mitarbeitenden sind hiufig auf der organisationskulturellen Ebene der Normen
und Standards zu verorten, da es vielfach um die strukturelle Verankerung von UK geht.

So lautet bspw. ein Vorschlag der Befragten, UK in den Dienstplan der Mitarbeitenden zu
verankern, damit der Einsatz von UK nicht vom subjektiven Ermessen der Mitarbeitenden
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abhingt (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK braucht Zeit). Diese Vorgehensweisen bie-
ten cinen niederschwelligen Zugang fiir eine Umsetzung von UK. Vor dem Hintergrund der
Ergebnisse von Jeschke et al. (2006) kann diese pragmatische Bewiltigungsstrategie aber auch
durch die Externalisierung von Griinden erklirt werden. Jeschke et al. kommen in der Analyse
von qualitativen Interviews mit Mitarbeitenden in Wohneinrichtungen zur Beschreibung des
Phinomens der ,Verschleierung der Dominanz des Personals (Jeschke et al., 2006, 290) und
benennen die ,hieraus bewirkte verklirende Legitimierung der Praxis® (Jeschke etal., 2006, 290)
als fiir die Mitarbeitenden ,funktional und notwendig“ (Jeschke et al., 2006, 290). Die Studie
wurde im Kontext der Realisierung sexueller Selbstbestimmung in Wohneinrichtungen durch-
gefiihre, sodass die Kontextfaktoren hier vergleichbar mit denen der vorliegenden Studie sind.
Zudem beschreibt das Forschungsteam ein dhnliches Belastungserleben der Mitarbeitenden wie
das, das durch die vorliegende Studie vermutet werden kann. Insb. unzureichende Rahmenbe-
dingungen sowie widerspriichliche Anforderungen an die Mitarbeitenden bilden eine dhnli-
che Arbeitsrealitit, die die eigenen Handlungsméglichkeiten einschrinken sowie Grenzen der
Selbstbestimmung der Bewohner:innen aufzeigen. Die Befragten erkliren, dass sie, um gestell-
ten Anforderungen gerecht werden zu kénnen, eine gewisse Kontrolle aufrechterhalten miissen
(ebd.). In Bezug auf die vorliegenden Erkenntnisse kann angenommen werden, dass der Fokus
auf eine pragmatische und vermutlich uneinheitliche (s. Spannungsfeld Individualisierung vs.
Standardisierung), da ambivalente, Umsetzung von UK im Alltag ein Versuch ist, Kontrolle
tiber die vielfiltigsten Anforderungen des pidagogischen Alltags zu gewinnen und wenigstens
augenscheinlich UK umzusetzen. Weiter noch ist interessant, dass die Forschenden zu dem
Schluss kommen, dass diese Strategie der Mitarbeitenden letztlich auch dazu dient, ,einen den
eigenen Anspriichen eventuell nicht geniigende Praxis mittragen zu kénnen® (Jeschke et al.,
2006, 291). Fiir die vorliegende Studie kann dieses Phinomen u.a. eine Erklirung bzw. eine
Bewiltigungsstrategie sein, mit dem beschriebenen Stresserleben und der erlebten Diskrepanz
zwischen eigenem fachlichem Anspruch und Arbeitsrealitit umzugehen. Méglicherweise ver-
suchen die befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie durch die ,Verschleierung” ihrer
besonderen Wirkmacht im Kontext von UK den Nicht-Einsatz von UK zu legitimeren.

Zum Zeitpunke der jetzigen Diskussion kann die Vermutung angestellt werden, dass die Mit-
arbeitenden der befragten Einrichtungen Verhaltensweisen zeigen, die den Nicht-Einsatz von
UK zu legitimeren versuchen bzw. sich Ansitze auf der Handlungsebene aufzeigen lassen, die
versuchen, UK in den pidagogischen Alltag zu integrieren. Diese Vorgehensweise birgt aus or-
ganisationskultureller Perspektive jedoch die Gefahr, dass es bei einer strukturellen Verankerung
bleibt und eine Auseinandersetzung mit UK-forderlichen oder auch UK-hinderlichen Annah-
men/Haltung — sprich den Basisannahmen zu UK - ausbleibt. Folglich bleibt UK immer noch
nicht nachhaltig und in den Tiefenstrukturen — den Basisannahmen der Organisationskultur —
implementiert, was aus organisationskultureller Argumentation eine Voraussetzung fiir eine or-
ganisationale Implementierung darstellt, da alle Ebenen der Organisationskultur — mit beson-
derem Augenmerk auf die Basisannahmen — bei der Implementierung beriicksichtigt werden
miissen (s. Kap. 5.2., 6).

Verobjektivierende Umgangsweisen

Halten permanente Uberlastung, Stresserleben und Uberforderungen der Mitarbeiten-
den jedoch an, bleibt es nicht bei den oben benannten Bewiltigungsstrategien. Prozesse der
Dehumanisierung bzw. Depersonalisierung konnen die Folge sein und zu einer Gleichgiiltig-
keit und Geringschitzung gegeniiber den Bewohner:innen fithren (vgl. Fabian, 1996; Wein-
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wurm- Krause, 1999; Steinhardt/Datler, 2005; Trescher, 2018). Trescher (2018) betont, dass
insb. im Kontext von Wohneinrichtungen der EGH solche verobjektivierende Umgangswei-
sen wirksam werden. In diesen werden die Bewohner:innen als ,behinderte bzw. zu versor-
gende Objekte konstruiert. Soll heiflen, individuelle Wiinsche, Bediirfnisse und Biographien
der institutionalisiert lebenden Menschen werden oft zu wenig beriicksichtigt. Stattdessen
wird der:die Bewohner:in hiufig auf auffillige bzw. ,besondere” Verhaltensweisen (wie z.B.
auf sog. herausfordernde Verhaltensweisen) reduziert. Das Handeln der Mitarbeiter:innen ist
dann primir biirokratisch und auf Versorgung ausgerichtet, was durch die Vielzahl der in den
Einrichtungen vorhandenen Dokumentationsstrukturen sowie dem geringe Zeitkontingent,
das den Mitarbeiter:innen zur Erfiillung ihrer pidagogischen Auftrige bleibt, noch verstirke
wird. Es kommt zu einer Fokussierung auf routinemifligen Durchfithrungen von Pflegetitig-
keiten, pidagogische Aspekte treten dafiir immer mehr in den Hintergrund (vgl. Seifert et al.,
2008, 335; Trescher, 2018, 78£., 149). Insb. Menschen, die in ihrer Kommunikationsfihigkeit
eingeschrinkt sind, sind im besonderen Maf§ gefahrdet, von den Mitarbeitenden aufgrund der
strukturellen Zwinge und dem Stresserleben weniger Beachtung ihrer individuellen Bediirfnisse
und Ausdrucksformen zu erfahren. Aufgrund fehlender alternativer Kommunikationsméglich-
keiten verhalten sie sich eher unauffillig und zuriickhaltend oder dufern ihre Erwartungen und
Bediirfnisse hiufig mit sog. herausforderndem Verhalten. Eine hiufige Reaktion seitens der Mit-
arbeitenden auf dieses Verhalten ist verweigertes Einfiihlen, Isolation und Strafe (vgl. Seifert et
al., 2008, 57 £; Seifert, 2010, 30f.). Erste Erkenntnisse dazu wurden bereits in der vergangenen
Diskussion des Spannungsfeldes ,,Selbstbestimmung vs. Fremdbestimmung® deutlich, in denen
die Abhingigkeits- und Machtverhilenisse zwischen Bewohner:innen und Mitarbeitenden the-
matisiert wurde und erste Anhaltspunkte fiir deren Entstechung andiskutiert wurden.
Annahmen der Befragten der vorliegenden Studie bestitigen diese Befunde mit Blick auf
Verhaltensweisen der Mitarbeitenden, die Kommunikation vorenthalten. So wird bspw. die
Gesprichsfithrung mit Bewohner:innen, die in ihren kommunikativen Fihigkeiten einge-
schrinke sind, aus Zeitdruck hiufig von den Mitarbeitenden iibernommen sowie im Gesprach
Inhalte vorweggenommen oder falsch interpretiert. Dariiber hinaus schildern die Befragten,
dass sie beobachten, dass sich Bewohner:innen hiufig auffillig freuen, wenn sie aktiv mit Zeit
und Geduld in Gespriche miteinbezogen werden (Grundannahme: Natur sozialer Beziehung -
Bewohner:in ist abhiingig von Mitarbeitenden). Diese permanenten Deprivationserfahrungen
konnen dazu fithren, dass die Verhaltensweisen der Betroffenen negativ verstirkt werden und
eine Zunahme von Verhaltensauffilligkeiten sowie Beeintrichtigungen des korperlichen Wohl-
befindens zur Folge haben (vgl. Steinhardt/Datler, 2005, 221; Seifert et al., 2008, 204; Forne-
feld, 2008c¢, 166; Fornefeld, 2008a, 57£.).

Aus den bisherigen Ergebnissen darf nicht pauschal abgeleitet werden, dass die von der Forsche-
rin vermuteten belastenden Arbeitsrealitit der befragten Einrichtungen zwangslaufig zu abwer-
tenden Behandlungen durch die Mitarbeitenden fithrt. In den Diskussionen der anderen Span-
nungsfelder wurde an vielen Stellen deutlich, dass die Mitarbeitenden den Bewohner:innen
gegeniiber Interesse und Wertschitzung zeigen und an der Umsetzung von UK festhalten sowie
motiviert versuchen, UK umzusetzen. Es lassen sich hier sehr ambivalente Annahmen subsu-
mieren, die verdeutlichen, dass eine gelingende Umsetzung von UK viele Anforderungen im
Bereich des UK-spezifischen Wissens, der Kompetenzen und Haltungen umfasst, eingefasst in
forderliche strukturell bedingte Rahmenbedingungen. In den Aussagen der Mitarbeitenden
wird aber auch deutlich, dass sic Grenzen der Umsetzung reflektieren. Es darf daher auch nicht
negiert werden, dass die vorliegende Studie Anzeichen ernsthafter Abhingigkeiten, insb. im
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Kontakt mit Menschen, die sich nicht verbal duflern konnen, aufzeigen. Anhand vielfiltiger
Hinweisen wird deutlich, dass die Bewohner:innen der befragten Einrichtungen der vorliegen-
den Studie zumindest gefihrdet sind, struktureller Gewalt und Deprivationen ausgesetzt zu
werden. Wie die Bewohner:innen selbst die Situationen empfinden und erleben, wurde in der
vorliegenden Studie nicht erhoben.

10.1.4 Spannungsfeld organisationale Absicherung vs. Aushandlung der
konkreten Handlungspraxis

Drei-Ebenen-Zusammenhang: Organisationale UK-Verankerung sichern

e Wahrheit und Zeit: S - strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe

o Wahrheit und Zeit: S - strukturelle Verankerung durch verschiedene Formen von Beauftra-
gungen

e Wahrheit und Zeit: S — UK ist Leitungsthema

e Natur menschlichen Handelns: S — UK als verpflichtender Auftrag

e Wahrheit und Zeit: S — UK braucht Transparenz iiber Ansprechpartner:innen

e Wahrheit und Zeit: S — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich

Zwei-Ebenen-Zusammenhang: UK iiberpriifen
o Wahrheit und Zeit: S — UK ist Leitungsthema
o Wabrheit und Zeit: S — UK im QM

Drei-Ebenen-Zusammenhang: Bewohner:innen als Mitgestalter:innen

e Natur des Menschen: H — Bewohner:innen als Expert:innen in eigner Sache
e Natur menschlichen Handelns: P - Einbezug der Bewohner:innen

o Natur des Menschen: H — Anerkennung von Autonomie im Rahmen von UK

Es lassen sich in der vorliegenden Studie vielfaltige, aus dem entsprechenden Fachdiskurs emp-
fohlene, organisationale Strukturen zur Implementierung von UK erkennen. Sie lassen die po-
sitive Interpretation zu, dass damit in vielerlei Hinsicht forderliche Voraussetzungen geschaffen
wurden, UK umfassend und gelingend umsetzen zu konnen. Ein differenzierter Blick in die er-
hobenen Basisannahmen der vorliegenden Studie zeigt jedoch, dass Auftrige und Zustindigkei-
ten bzgl. UK von den Mitarbeitenden unterschiedlich verstanden und damit auch unterschied-
lich umgesetzt sowie gelebt werden. Daher entsteht eine Diskrepanz zwischen den Vorgaben der
vorhandenen organisationalen UK-Strukturen — in der vorliegenden Studie als UK-spezifische
Standards (s. Kap. 9.4.1) erhoben - und dem Verstindnis, wie diese im (pidagogischen) Ar-
beitsalltag umgesetzt werden sollen. Die verschiedenen Auffassungen lassen vermuten, dass un-
terstiitzende Annahmen in Bezug auf die Umsetzung dieser empfohlenen und vorgegebenen
Strukturen aus organisationskultureller Perspektive noch nicht als relevant in den Basisannah-
men etabliert worden sind. In einem ersten Schritt werden in der vorliegenden Diskussion da-
her beide Elemente des Spannungsfeldes betrachtet. Zum Abschluss konnen die Erkenntnisse
der vorliegenden Studie Impulse geben, wie mit dieser Diskrepanz ggf. umgegangen werden
bzw. welche Vorgehensweisen sich als gewinnbringend zeigen kénnten, um ein gemeinsam ge-
tragenes Verstindnis von UK und deren Umsetzung auf Seiten aller Beteiligten zu etablieren.

Organisationale Verankerung durch Beauftragungen

Wenn es um die Sicherstellung einer nachhaltigen organisationalen Verankerung von UK geht,
benennen die Befragten der vorliegenden Studie insb. die interne Vernetzung und Verankerung
von UK durch eine prozessfithrende Steuerungsgruppe sowie verschiedene Formen der Beauf-
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tragung von Mitarbeitenden mit dem Thema UK. Mit 44 Nennungen ist die interne Vernet-
zung und Verankerung von UK mit Abstand die von den Befragten am hiufigsten genannte
wahrnehmbare organisationale Mafinahme. Diese benannten Strukturen wurden im Organi-
sationskulturmodell der Ebene der Normen und Standards zugeordnet, den UK-spezifischen
Standards (s. Kap. 9.4.1). Die Verankerung dient laut den Befragten der Sicherstellung von Ver-
bindlichkeit und Weiterentwicklung des Themenfelds UK in der gesamten Einrichtung (UK-
spezifischer Standard: interne Vernetzung und Verankerung von UK).

Diese Erkenntnisse spiegeln sich in den aktuellen Fachdiskursen zur Implementierung von UK
in Einrichtungen der nachschulischen Lebenswelt wider. Die oben genannten UK-spezifischen
Standards werden in den einschligigen Fachdiskursen als zentrale organisationale Mafinahmen
und Vorgehensweisen empfohlen und in vielen Einrichtungen als erste Schritte fiir eine Imple-
mentierung wahrgenommen und aufgegriffen (s. Kap. 5.2). Werden die Aussagen von federfiih-
renden Autor:innen wie z.B. Lage (2016) sowie Gschwend-Sennhauser und Cappello Miiller
(2019) mit Fachexpertise in der Organisationsentwicklung in Bezug zu den Erkenntnissen der
vorliegenden Studie gesetzt, lasst sich bekriftigend feststellen, dass die befragten Einrichtungen
mit den benannten UK-spezifischen Standards strukturelle Voraussetzungen geschaffen haben,
um Prozesse des organisationalen Lernens und Wissensmanagements in Bezug auf UK einzu-
leiten und zu etablieren. Durch unterschiedliche Beauftragungen mit dem Thema UK werden
Mitarbeitende unterschiedlicher Organisationsbereiche und Hierarchieebenen mit der Umset-
zung und Uberpriifung von UK beauftragt und entsprechend geschult. Laut Lage (2016) wird
so insb. der in der Praxis vielfach festgestellten Problematik, dass Mitarbeitende als Spezialisten
alleinig in der Einrichtung fiir UK verantwortlich sind, entgegengewirkt. Wissen und Kompe-
tenzen zu UK kénnen so im Sinne des Wissensmanagements flichendeckend intern verbreitet,
transparent und zuginglich werden (s. Kap. 5.2; UK-spezifischer Standard: interne Vernetzung
und Verankerung von UK).

Rolle von Fithrungskriften

Die Teilnahme von leitenden Mitarbeitenden an einer prozessfilhrenden Steuerungsgruppe
wird laut Fachdiskurs sowie bestitigend laut vorliegender Studie besonderer Bedeutung im
Gesamtprozess der Implementierung zugemessen. Lage und Steiner (2018) sowie Gschwend-
Sennhauser und Cappello Miiller (2019) betonen, dass Vorginge des Implementierens und
somit die Koordination des Wissensmanagements der Verantwortung des Managements, sprich
der Leitung, unterliegen. Damit kénnen zusammenhingende Verinderungen von organisatio-
nalen Rahmenbedingungen und Maflnahmen (u.a. Ressourcen bereitstellen, Auftrige verge-
ben, Fortbildungsméglichkeiten eréffnen) nur mafigeblich von den Entscheidungstriger:innen
der Einrichtung verantwortet und initiiert werden (s. Kap. 5.2). Aus diesen Griinden besteht
laut Aussagen der Befragten die Steuerungsgruppe aus der Einrichtungsleitung, leitenden Mit-
arbeitenden der unterschiedlichen Lebensbereiche der Organisation sowie den Mitarbeitenden,
die mit der Umsetzung von UK beauftragt wurden (UK-spezifischer Standard: interne Vernet-
zung und Verankerung von UK).

Leitenden Mitarbeitenden wird demnach eine Schlisselfunktion in diesem Prozess zugetra-
gen, damit die notwendigen Strukturen geschaffen werden konnen und deren Umsetzung in
der Organisation sowie in den padagogischen Alltag an entsprechende Mitarbeitende delegiert
werden kann. Im Rahmen der vorliegenden organisationskulturellen Analyse lassen sich einige
Annahmen der befragten Mitarbeitenden finden, die diese Ausfithrungen mit Blick auf eine
nachhaltige UK-Implementierung erginzen.
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In den Annahmen der befragten Mitarbeitenden wird deutlich, dass die Teilnahme und Mit-
wirkung von Entscheidungstriger:innen in diesen Gremien nicht nur fir die Initiierung und
Entscheidung konkreter organisationaler Mafinahmen als hochefhzient beschrieben wird, son-
dern auch der Mitarbeiter:innenschaft der Einrichtung eine UK-frderliche Haltung vermittelt
und der Umsetzung von UK Prioritit einriumt (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK ist
Leitungsthema). Wunderer (2011) bekriftige diese Erkenntnisse durch seine Ausfithrungen zur
Bedeutung fithrender Mitarbeitender im Kontext von organisationskulturellen Prozessen: ,,Sie
[Erginzung Verfasserin: Organisationskultur] wird umso iiberzeugender gelebt, je mehr das
gesamte Fithrungssystem des Unternehmens diese Werte reproduziert” (Wunderer, 2011, 154).
Schlussfolgernd wird deutlich, dass eine der Implementierung von UK gegeniiber positiv ein-
gestellte Fithrungskraft nicht nur auf struktureller Ebene eine Rolle spielt, sondern auch aus der
Perspektive der befragten Mitarbeitenden einen Einfluss auf die Verinderung der Annahmen
der Mitarbeitenden hat. Steinhardt und Datler (2005) erkliren, dass Fithrungskrifte mit den
Entscheidungen, die sie treffen, nicht nur die Arbeitsbedingungen und die Strukturen beein-
flussen, sondern auch Einfluss auf das individuelle Erleben jedes Mitarbeitenden und auf die
Regulation seiner Affekte nimmt (a.0.O., 224). Die leitenden Mitarbeitenden der befragten
Einrichtungen heben dbzgl. selbst hervor, dass sie sich selbst in der Verantwortung sechen, UK
in den Fokus der Aufmerksamkeit der Mitarbeitenden zu setzen, damit UK ,lebendig gehalten
wird“ (X17, Abs. 74). Dabei beurteilt ein Teil der Befragten riickblickend, dass u.a. die Befiir-
wortung der fithrenden Einrichtungsleitung sowie die sukzessive Einfithrung der genannten
Mafinahmen und Strukturen zentrale Voraussetzungen in der Vergangenheit waren, um nicht
nur die Implementierung von UK organisational grundlegend zu initiieren, sondern auch um
eine Sensibilitit fiir das Thema in der gesamten Einrichtung zu erreichen, wodurch der Stellen-
wert von UK im pidagogischen Alltag laut Befragten stetig zunahm (Grundannahme: Wahr-
heit und Zeit — Relevanz und Strukturen von UK verindern sich).

Beteiligung aller Mitarbeitenden

Lichs et al. (2019) formulieren erginzend zu den vorliegenden Erkenntnissen, dass die Bedeu-
tung und der Wert von UK fiir den Einzelnen und sein Umfeld uneingeschrinkt anerkannt
werden miissen, wenn die Implementierung gelingen soll. Die Fithrungskrifte sind dafiir ver-
antwortlich, unter Einbezug aller Mitarbeitenden (UK als Systemaufgabe) den Transfer dieses
Gedankens und Wertschitzung dafiir in den Alltag zu schaffen (s. Kap. 5.2). In diesem Zusam-
menhang belegen Erkenntnisse der einschlagigen Fachliteratur die Notwendigkeit eines von
allen Mitarbeitenden getragenen organisationsintern ausgehandelten Konsenses dariiber, dass
UK als innovatives Fachwissen Relevanz erhilt, damit als ein Kriterium fiir die Qualititsbe-
urteilung der Leistungserbringungen gilt und schlussfolgernd in die Prozesse des Qualitits-
managements eingefithrt werden kann (s. Kap. 5.2). So schildern in der vorliegenden Studie
leitende Befragte selbst, dass das Finden eines ,,Konsens® mit anderen Fithrungskriften der
eigenen Einrichtung und den entsprechenden fiir UK verantwortlichen Mitarbeitenden bzgl.
der Vorgehensweise im Rahmen des Implementierungsprozesses wichtig ist (Grundannahme:
Wahrheit und Zeit - UK ist Leitungsthema).

Steinhardt und Datler (2005) betonen dbzgl., dass die Einrichtungsleitungen niche losgelést
von den tbrigen Mitgliedern gesehen werden. Sie existieren in einer Interdependenz. Das
bedeutet, Mafinahmen, die von Fihrungskriften getroffen werden, haben groflen Einfluss auf
die Mitarbeitenden. Fihrungskrifte konnen jedoch nur insofern ihre Position machtvoll ausful-
len, wenn alle anderen Mitarbeitenden auch bereit sind, ihren Vorgaben und Anweisungen zu
folgen (a.0.0., 224) In Bezug auf die vorliegenden Erkenntnisse wird auf dieser, die Relevanz
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des Findens eines gemeinsamen Konsenses in Bezug auf die Umsetzung von UK nochmal umso
bedeutsamer.

Lediglich eine befragte Person der vorliegenden Studie weist darauf hin, dass sie eine Konsens-
findung nicht immer fiir zielfiihrend hilt, sondern dass es manchmal eindeutige Entscheidung
von den leitenden Mitarbeitenden zur Umsetzung konkreter Schritte und Mafinahmen braucht
(X10, Abs. 65). Es scheint, dass es in manchen Situationen ggf. keinen Raum fiir einen gemein-
samen Prozess der Konsensfindung gibt. In den Annahmen der Befragten wird weiter deutlich,
dass die leitenden Befragten sich primir in der Verantwortung sehen, strukeurell attraktive Rah-
menbedingungen zu schaffen, wie bspw. die Uberprijfung von Auftrigen, Bereitstellung von
Ressourcen, Schaffung von Fortbildungsangeboten sowie die Thematisierung von UK in Lei-
tungs- und Teamsitzungen, sodass dariiber versucht wird, das Thema prisent zu halten (Grund-
annahme: Wahrheit und Zeit — UK ist Leitungsthema).

Lage (2006) gibt den Hinweis, dass ein mangelnder Konsens im Team und/oder in der Orga-
nisation iber die Notwendigkeit vom Einsatz von UK durch Prozesse des organisationa-
len Lernens und Wissensmanagements reduziert werden kann. Dies gelingt vor allem dann,
wenn Mitarbeitende organisationale Rahmenbedingungen vorfinden, die sie ermutigen, mit
Kolleg:innen zusammen am Thema UK zu arbeiten, sich UK-bzgl. zu engagieren und in den
Austausch zu treten, da die Einrichtungsleitung die jeweiligen Fachkompetenzen der Mitarbei-
tenden zu schitzen und zu nutzen weifl. Dies kann ein Weg sein, Einstellungen der Mitarbeiten-
den zum Positiven zu verindern.

In den Aussagen der befragten Mitarbeitenden lassen sich jedoch keine weiteren Ausfithrun-
gen dazu finden, dass Mafinahmen zur Haltungsverinderung bewusst in den Blick genommen
werden. Negativ interpretiert schitzen leitende Befragte ihre Wirkung als Fihrungskraft dbzgl.
vermutlich zu gering ein. An dieser Stelle sei mit Werther und Jacobs (2014) drauf hingewie-
sen: ,,(...) Fithrungskrifte miissen sich der Subjektivitit der eigenen Wahrnehmung bewusst sein
und so reflektiert wie méglich damit umgehen. Das bedeutet — bezogen auf unterschiedliche
Menschenbilder —, dass wir unterschiedlichen Verhaltensmustern und Denkweisen mit grofier
Offenheit begegnen miissen. Und gleichzeitig miissen wir in jedem Unternehmen individuell
erarbeiten, welches Menschenbild Verinderungen iiberhaupt erst moglich macht. Das beginnt
immer bei uns selbst, sofern wir erst reflektiert iiber andere Menschenbilder nachdenken kén-
nen, wenn wir uns unserer eigenen Werte und unseres eigenen Menschenbildes bewusst sind*
(Werther/Jacob, 2014, 11). Greving et al. (2011) sprechen sich erginzend dazu dafiir aus, dass
eine Funktion, die die Einrichtungsleitung u.a. iibernehmen muss, ist, sich in ihrem Verhalten
an die Bediirfnisse der Mitarbeitenden anzupassen. Aufgeschlossene und eigenstindige Teams
brauchen eine andere Fiihrung als Teams, die vermehrt Leitungsinterventionen einfordern.
Schlieflich ist eine Leitungskraft in ihrem Handeln unmittelbar vom Fithrungsverhalten ihres
Vorgesetzten abhingig. Nach Steinhardt und Datler (2005) bedarf es angemessener Riume fiir
Austausch und Kommunikation in Bezug auf die Arbeitssituation zwischen Mitarbeitenden
und Fithrungskriften der unterschiedlichen Ebenen innerhalb der Organisation bzw. ihrer Sub-
systeme. Dann kann es moglich werden, dass Entscheidungen im Hinblick auf den eigentlichen
Arbeitsauftrag gefillt werden, ohne dabei das subjektive Erleben der Mitarbeitenden zu tiberge-
hen (a.0.0.,227). Fiir die erhobenen Erkenntnisse der vorliegenden Studie kann dies bedeuten,
dass zu tiberlegen ist, welche Formate in organisationalen Prozessen und kulturellen Beziigen
gestaltet werden miissten, damit entsprechende Haltungen und Einstellungen der Einrichtungs-
leitungen transparent und insb. nachvollzichbar fiir alle sichtbar werden konnten.
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Organisationale Lernprozesse

An dieser Stelle sei mit Schein (2010) aus organisationskultureller Perspektive betont, dass
die Entstechung und Verinderung von Basisannahmen als ein Lernprozess in der Organisation
anzuerkennen ist. Insb. die Annahmen und Vorgehensweisen der Griinder:innen bzw. Fith-
rungskrifte, die Konfliksituationen bewiltigt haben und fiir eine erfolgreiche Bewiltigung der
Einrichtung gesorgt haben, werden so immer selbstverstindlicher in das implizite Wissen und
weiter in den unternehmensspezifischen Annahmen und Uberzeugungen der Mitarbeitenden
einer Einrichtung iibernommen und manifestiert. Jetzke (2015) fithrt unter Hinzuziehung
von Keller (1990) erginzend an, dass die Organisationskultur in ihrer stabilisierenden Funk-
tion dazu beitrigt, Probleme bei der externen Anpassung der Organisation an die Umwelt zu
bewiltigen sowie die interne Integration der Mitglieder und des Systems unterstiitze (vgl. Jetzke,
2015, 35). Demnach beeinflussen die Entscheidungen und Umgangsweisen der Einrichtungs-
leitung mit den Anforderungen bspw. der UN-BRK oder des BTHG auch die Umgangsweisen
der einzelnen Mitarbeitenden mit diesen Anforderungen im pidagogischen Alltag. Ob diese als
hilfreich, férderlich, hemmend oder herausfordernd angeschen werden und wie die Mitarbei-
tenden im piadagogischen Alltag damit, bspw. mit der Aufforderung, UK umzusetzen, umge-
hen, hingt schlussfolgernd u.a. mit dem Verhalten der leitenden Mitarbeitenden zusammen
und welche Annahmen die Mitarbeitenden gegeniiber der Umsetzung von UK entwickeln und
vertreten. Das Lernen der Organisation bzw. das Lernen der Mitarbeitenden zeigt sich dann
durch eine Verinderung und Neuausrichtung ihrer Handlungen (s. Kap. 5.2).

Geschichte der Einrichtungen

Die genannten Lernprozesse in Organisationen konnen jedoch nicht ohne die Berticksichti-
gung ihres Geworden-seins betrachtet werden. Die Vergangenheit der Organisation prigt den
Umgang mit aktuellen Konflikten und Herausforderungen. Nach Stemmer-Liick (2012) ist
die Historie einer Einrichtung ein Produkt von dynamischen Interaktionsprozessen (a.0.O.,
211). Diese Erkenntnis bietet einen weiteren Erklirungsansatz fiir die unterschiedlichen Auf-
fassungen der befragten Mitarbeitenden bzgl. der Auftrige und Zustindigkeiten von UK. Die
Wohneinrichtungen, aus denen die befragten Mitarbeitenden stammen, lassen sich den sog.
Komplexeinrichtungen zuordnen und sind vor dem Hintergrund der Auswirkungen ,totaler
Institutionen” (Goffman, 1973) zu reflektieren. Viele Organisationen (insb. Wohneinrichtun-
gen) der Behindertenhilfe kennzeichnet eine Organisationsgeschichte, in der sie eine Phase
als totale Organisation durchlaufen haben. Mit dieser Geschichte grofierer heilpadagogischer
Organisationen ging somit ein Menschenbild von Menschen mit Behinderungen einher, wel-
ches von institutionellen Zwingen, von Verwahrung des Menschen und von extremer Unter-
driickung individueller Bediirfnisse geprigt war und organisationale Verinderungsambitionen
nicht im Fokus von Selbstbestimmung standen. So sind diese unsichtbaren Prigungen dem
informellen Teil der Organisationskultur zuzuordnen, die im Verborgenen wirken (s. Kap. 4, 6).
Mit Blick auf die bedeutende Rolle der Fithrungskrifte und ihren Umgang mit Konflikten sowie
Herausforderungen fiir die Verdnderung von Annahmen der Mitarbeitenden zeigt sich, dass
auch veraltete bzw. der Einrichtungshistorie erwachsene Annahmen die Umsetzung von UK
beeinflussen. So sind die Umsetzung von UK und die deutlich werdenden Spannungsfelder -
wie hier zwischen Auftrag und Umsetzung — auch immer vor dem Hintergrund der einrich-
tungsspezifischen organisationskulturellen und historischen Zusammenhinge zum Gegenstand
von (Reflexions-)Gesprichen mit Vorgesetzten oder Teams mitzudenken. Es ist zu vermuten,
dass sich subjektive Annahmen der Mitarbeitenden und daraus resultierende Spannungsfelder
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anders entwickeln, da sich ein anderes Bild vom Menschen mit Behinderungen in Organisatio-
nen mit der totalen Institution als historischem Background entwickelt als in jiingeren Organi-
sationen, die zu Zeiten des Paradigmenwechsels entstanden sind.

Verantwortlichkeiten und Auftriige (ver-)erteilen

In der vorliegenden Studie wird von den Befragten beschrieben, dass Fithrungskrifte einzelne
Mitarbeitende mit unterschiedlichen Beauftragungen und Verantwortlichkeiten — von der
Umsetzung im pidagogischen Alltag (UK-Beauftragte) bis hin zur einrichtungsinternen Koor-
dination und Umsetzung der Gesamtimplementierung (UK-Fachkraft, Steuerungsgruppe) -
beauftragen (Grundannahme: Wahrheit und Zeit — UK ist Leitungsthema, Wahrheit und
Zeit — strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe). Dieses Vorgehen wird von dem
Grofteil der befragten Mitarbeitenden als dufierst relevant und férderlich anerkannt, um UK
flichendeckend in der gesamten Einrichtung zu implementieren, prasent zu halten und weiter-
zuentwickeln. Es brauche diese verlisslichen und institutionalisierten Organisationsstrukturen
(Grundannahme: Wahrheit und Zeit - strukturelle Verankerung durch verschiedene Formen
der Beauftragung, Natur menschlichen Handelns — UK als verpflichtender Auftrag). Ein ver-
tiefender Blick in die Basisannahmen zeigt jedoch, dass sich die Mitarbeitenden trotz der von
Fihrungskriften delegierten und schriftlich festgelegten Verantwortlichkeiten sowie dezidier-
ter Auftragsbeschreibungen (UK-spezifische Standards: Dokument UK-Konzept, Aufgaben-
und Kompetenzbeschreibung von UK-Beauftragten, interne Vernetzung und Verankerung von
UK) unterschiedlich zustindig fithlen.

Ein Teil der Befragten ist der Auffassung, dass die Umsetzung von UK in der Verantwort-
lichkeit aller Mitarbeitenden liegt. Jede:r Mitarbeitende:r sollte bspw. fiir die Eruierung von
UK-Bedarfen, Gestaltung individueller und gruppenspezifischer Angebote mit Hilfe von UK
sowie fiir einen stetigen Austausch mit Leitung, direkten Kolleg:innen und UK-Fachkriften
zustindig sein (Grundannahme: Natur menschlichen Handelns — UK als verpflichtender Auf-
trag). Andere Befragte erachten es als notwendig, nicht alle Mitarbeitende damit zu beauf-
tragen, sondern ausgewihlte Mitarbeitende im Team explizit mit der Umsetzung von UK zu
beauftragen. Andernfalls wird befiirchtet, dass aufgrund von Mangel an Ressourcen UK vom
Engagement einzelner Mitarbeitenden abhingig bleibt und eine gesicherte Umsetzung von UK
nicht gewihrleistet werden kann (Grundannahme: Natur menschlichen Handelns — UK als
verpflichtender Auftrag).

Ziircher (2011) und Lage (2019a) fithren bestitigend zu der genannten Befiirchtung der befrag-
ten Mitarbeitenden an, dass eine hohe Fluktuation von begleitenden Mitarbeitenden und ein
geringerer Personalschlissel zu insgesamt sehr wenig Zeit fiir die Umsetzung von UK oder sogar
zum Abbruch des UK-Einsatzes fithren kann. Umso dringlicher sei die Klirung der Zustindig-
keiten und der Prozessfihrung im Bereich UK, damit ein kontinuierlicher Aufbau der Kommu-
nikations- und Teilhabeméglichkeiten gewihrleistet werden kann (s. Kap. 5.1).

Der Empfehlung aus dem Fachdiskurs folgend lassen sich weitere befirwortende Annahmen
der befragten Mitarbeitenden der vorliegenden Studie finden. Ein Teil der Befragten erachtet
die transparente Benennung und Festlegung der Ansprechpartner:innen fir UK als duflerst
notwendig. Die Kenntnis tiber Ansprechpartner:innen ermogliche laut den Befragten einen
besonders niederschwelligen Zugang zu direkter Unterstiitzung im Alltag (Grundannahme:
Wahrheit und Zeit — UK braucht Transparenz tiber Ansprechpartner:innen).

Lage (2006) weist erginzend darauf hin, dass die Beauftragung vereinzelter Personen mit der
Umsetzung von UK schr kritisch zu betrachten ist. Es droht die Gefahr, dass diese Mitarbei-
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tenden als Einzelkimpfer:innen alleinig fiir UK verantwortlich bleiben und dies hiufig ohne
weitere Ressourcen neben dem pidagogischen Alltag bewerkstelligen miissen (s. Kap. 5.1). Die
Beauftragung cinzelner Mitarbeitender der jeweiligen Teams erscheint in der vorliegenden Stu-
die jedoch ebenfalls umstritten. Auch wenn es vorteilhaft ist, dass ein niederschwelliger Zugang
zu UK-Wissen und Handlungskompetenzen gewihrleistet wird (im Sinne des Wissensmanage-
ments) und entsprechende Ressourcen (Zeit, Materialien, Zugang zu UK-spezifischen Fort-
bildungen) zur Verfiigung gestellt werden, birgt die Angewiesenheit auf UK-Beauftragte das
Risiko, dass die Umsetzung von UK wieder alleinig in der Verantwortung einer Person bleibt.

Konzepte

Die unterschiedlichen Annahmen zum Verstindnis bzgl. der Zustindigkeiten zur Umsetzung
von UK lassen unterschiedliche Erklirungshintergriinde zu. Zum einen kann vermutet wer-
den, dass ggf. Annahmen innerhalb der Befragtengruppe vertreten sind, die méglicherweise der
Auffassung sind, dass Konzepte nur als bedrucktes Papier zu schen sind oder sogar der Floskel
»Papier ist geduldig® besonderer Bedeutung zumessen. Das wiirde fiir die Umsetzung von UK
im padagogischen Alltag bedeuten, dass das UK-Konzept als unbrauchbar und demzufolge als
nicht weiter beachtenswert zu sehen ist. So bleibt fraglich, ob alle Mitarbeitenden in den Ent-
wicklungsprozess des UK-Konzepte eingebunden wurden und so deren Relevanz fiir den Alltag
verdeutlicht werden konnte.

Scifert et al. (2008) stellen in ihrer Lebensqualititsstudie erginzend dazu fest, dass durch
fehlende Konzeptionen jede:r der Mitarbeitenden unterschiedliche Vorstellungen davon
hatte, was er:sie zu leisten hat. Es kam zu unterschiedlichen Verhaltensweisen gegeniiber den
Bewohner:innen, und es wurden unterschiedliche Priorititen im padagogischen Alltag gesetzt
(a.0.0., 301). Fiir die Erkenntnisse der vorliegenden Studie konnte damit erklirt werden, dass
es zu einem unterschiedlichen Einsatz von UK im pidagogischen Alltag kommt, der von ein-
zelnen Mitarbeitenden abhingt (s. vertiefend Spannungsfeld fachliche Griinde vs. persénliche
Abwehr). Zum anderen kénnte ein weiterer Erklirungsansatz sein, dass klare Handlungsvorga-
ben durch die Fithrungskraft einer grofferen Bedeutung zugemessen wird als dem Vorhanden-
sein eines Konzepts und damit einer verschriftlichen Handlungsvorgabe. Ein:e Befragte:r ist
niamlich der Auffassung, dass zur Erfiillung der Auftrige bzw. Verantwortlichkeiten manchmal
eine ,,Ansage” der Vorgesetzten benotigt wird (Grundannahme: Natur menschlichen Han-
delns — UK als verpflichtender Auftrag). Dies wiirde die bereits oben beschriebene Wirkmacht
der Fihrungskraft in Bezug auf das Gelingen bzw. Scheitern von Implementierungsprozessen
und deren Umsetzung bestitigen.

Erwartungshaltung der Fiithrungskraft

Jeschke et al. (2006) sowic Ortland (2016) haben diesen Erklirungsansatz auch in ihren Stu-
dien zur sexuellen Selbstbestimmung in Wohngruppen und deren Umsetzung erhoben. Auch
wenn sich nachfolgende Aussage auf die Umsetzung sexueller Selbstbestimmung bezieht, kann
sie fiir das Verstehen der vorliegenden Studienergebnisse hilfreich sein, da auch hier Grenzen
der Umsetzung von Konzeptionen erhoben wurden. Die befragten Mitarbeitenden duflerten
in beiden Studien in Bezug auf gewiinschte Verinderungen in den Einrichtungen den Wunsch
nach Klirung der Erwartungshaltung der Leitungskraft. Zu viel Unklarheit in Bezug auf die
Erwartungshaltung der Leitungskraft der Einrichtung kann zu starker Handlungsunsicherheit
der Mitarbeitenden und ggf. zu Vermeidungsstrategien fithren. Diese Erkenntnisse konnte zum
einen das unterschiedliche Verstindnis in Bezug auf die Zustindigkeiten und andererseits den
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Bedarf der Befragten nach klaren Handlungsvorgaben (Ansage, klare Entscheidungen) der Lei-
tungskraft in Bezug auf UK erkliren.

Vorgaben vs. Entscheidungsspielraum

Vor dem Hintergrund der Befragungsergebnisse von Fabian (1996) zur Arbeitszufriedenheit
von Mitarbeitenden in Wohneinrichtungen fiir Menschen mit geistiger Behinderung bekom-
men die Erkenntnisse der vorliegenden Studie eine weitere Relevanz. Laut Fabian (1996) hat
sich als Pridikator von Zufriedenheit und Uberforderung das Ausmaf der Orientierungssicher-
heit im Umgang mit Klient:innen mit geistiger Beeintrachtigung erwiesen. Folglich seien klare
Ziele in der Arbeit mit den Bewohner:innen sowie Strategien zu deren Umsetzung von beson-
derer Bedeutung fiir das subjektive Befinden der Mitarbeitenden (a. 0. O., 158). Trescher (2018)
weist hingegen darauf hin, dass es eine Balance zwischen Vorgaben, die die Mitarbeiter:innen
zwar u. U, zur Orientierung bendtigen, und jenen, die sie auch in ihrem selbstbestimmten pada-
gogischen Handeln einschrinken konnen, braucht. Trescher betont, dass es immer Mitarbei-
tende geben wird, die sich selbst als Vertreter:innen der Organisation verstehen und somit als
diejenigen, die organisationale Vorgaben einhalten und durchsetzen. Diese Mitarbeitenden
nehmen die Einrichtung mit ihren organisationalen Mafinahmen als Orientierungsrahmen
wabhr, der eine gewisse Sicherheit und Strukeur fur ihr alltdgliches Handeln gibt. In diesem Sinne
stellen organisationale Vorgaben — in der vorliegenden Studie bspw. eine Konzeption oder Auf-
tragsbeschreibung zu UK - eine Handlungsentlastung dar. Andere Mitarbeitenden orientieren
sich weniger an der Einrichtung, sondern vielmehr an den Bewohner:innen selbst bzw. dem
Titigkeitsfeld an sich. Diese Mitarbeiter:innen sehen sich infolgedessen oftmals durch orga-
nisationale Vorgaben in ihrem Handeln eingeschrinkt und nehmen diese eher als Belastung
wahr (a.0.0., 1491.). Entsprechend den Ausfithrungen von Trescher (2018) nennt ein Teil der
Befragten der vorliegenden Studie als forderlich, wenn ihnen ein gewisses Mafd an Offenheit
und Freiheit erméglicht wird, um eigenstindig entscheiden zu diirfen, welches UK-Wissen, wel-
che Methoden und Handlungskompetenzen fiir den pidagogischen Alltag relevant sind, und
sich entsprechende Kompetenzen aneignen zu diirfen (Grundannahme: Natur des Menschen -
Motivierende Lernbedingungen fiir Mitarbeitende). Diese Erkenntnisse verdeutlichen, dass ein
Weg, die Relevanz und den Nutzen von UK zu erkennen, iiber die Erméglichung von Entschei-
dungsspielraumen fiir Mitarbeitende zu schaffen, gefunden werden muss.

Die Studienergebnisse von Fabian (1996) sowie der Erklirungsansatz von Trescher (2018) las-
sen jedoch auch die negative Vermutung zu, dass ein unklares Verstindnis von Zustindigkeiten,
eine unterschiedliche Anerkennung der UK-Konzeption sowie ungentigende Handlungsvorga-
ben der Fithrungskraft einerseits zu einer Uberforderung oder Unzufriedenheit der Mitarbei-
tenden fithren kann, die sich moglicherweise negativ auf eine eigenverantwortliche Umsetzung
von UK auswirken kann. Andererseits verdeutlichen die Ausfithrungen von Trescher (2018),
dass es von Seiten der Fithrungskrifte einer stirkere Orientierung an den Bediirfnissen der ein-
zelnen Mitarbeitenden bedarf, die eine Balance zwischen zu starren und zu flexiblen Hand-
lungsvorgaben ermdoglicht.

Zusammenarbeit in unterschiedlichen Konstellationen

Wie eingangs beschrieben resultieren aus den implementierten organisationalen Mafinahmen
unterschiedliche Beauftragungen von Mitarbeitenden fiir UK. Das bedeutet, die Umsetzung
von UK ist immer wieder in unterschiedlichen Zusammensetzungen von Mitarbeitenden mit
verschiedenen Funktionen Gegenstand von Teamsitzungen und Gremien. Die Befragten der
vorliegenden Studie messen dem fachlichen Austausch, der kollegialen Beratung sowie der
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Reflexion und Uberprﬁfung der Umsetzung von UK, insb. im Rahmen der Steuerungsgruppe
und der einzelnen Teams, besondere Bedeutung fiir eine nachhaltige Implementierung von UK
zu (Grundannahme: Wahrheit und Zeit - strukturelle Verankerung durch Steuerungsgruppe,
Wahrheit und Zeit — strukturelle Verankerung durch verschiedenen Formen von Beauftragun-
gen, Natur menschlichen Handelns — UK als verpflichtender Auftrag). Auf dieser Grundlage
ist anzunchmen, dass die Befragten die Umsetzung von UK zum Teil als Teamaufgabe verste-
hen konnten. Die Zusammenarbeit im Team scheint hier also ein zentrales Moment fiir die
Initiierung von Verinderungen zu sein und schliefit an die obige Uberlegung an, Inhalte der
UK-Konzeption sowie entsprechende UK-forderliche Haltungen gemeinsam zu priifen und
ggf. neu zu iiberdenken.

Team

Greving und Niehoff (2020) benennen die Gruppe als das wichtigste Medium im Wandlungs-
prozess einer lernenden Organisation und als Ansatzpunkt fiir die Uberwindung struktureller
Trigheit (a.0.0., 45) — oder, wie im Fall der vorliegenden Studie, moglicherweise als Ansatz-
punkt zur Uberwindung unterschiedlich verstandener Auftrige zu UK im Team. Sie betonen,
»Wenn in einem Team die Notwendigkeit der Verinderung angekommen ist, ist die Chance
hoch, dass die einzelnen Mitarbeitenden diese Verinderung auch mittragen (Greving/Niehoff,
2020, 45).

Daraus kann fiir die vorliegenden Studie abgeleitet werden, dass voneinander abweichende
Annahmen, bspw. bzgl. der unterschiedlichen Auffassungen tiber die Anerkennung von UK,
innerhalb der unterschiedlichen Teams diskutiert und offengelegt werden sollten. Entspre-
chende Ubungen wie z.B. individuelle oder teambezogene Selbsterfahrungs-iibungen, die
bspw. fiir die Besonderheiten der Gesprichssituation sensibilisieren, oder eine intensivere Aus-
einandersetzung mit autobiografischen Texten von UK-Nutzenden, konnten Diskussionsrdume
erdffnen und zu einer Haltungsverdnderung und Stirkung des gemeinsamen Arbeitskonsenses
fithren. Ortland (2016) bekriftigt diese Vermutung und konstatiert: ,Weiterentwicklungspro-
zesse in der Wohngruppe brauchen ein Team, das sich zuvor tiber ihre dbzgl. Haltungen verstin-
digt, ein gemeinsames Ziel definiert und eine von allen getragene Vorgehensweise gefunden hat*
(Ortland, 2016, 170).

Bzgl. der Weiterentwicklungsprozesse in den unterschiedlichen Konstellationen der Mitar-
beitenden der befragten Einrichtungen kann auf der Grundlage der vorliegenden Erkenntnis-
se vermutet werden, dass neben den unterschiedlichen Annahmen zum Finden und Ausloten
eines gemeinsamen Arbeitskonsenses nicht nur Unklarheit tiber die Ausfithrung der UK-Be-
auftragungen herrscht, sondern auch vermutlich eine unklare Erwartungshaltung der Einrich-
tungsleitung in Bezug auf die Erfillung der Auftrige vorliegt. Mit Blick auf die breitgestreute
Vernetzung von unterschiedlichen UK-Beauftragten tiber Hierarchien und Organisationsein-
heiten hinweg wiren in den Teamentwicklungsprozessen der vorliegenden Studie nicht nur die
Kleinteams mitzudenken, sondern ebenfalls diskursive Prozesse auf der Fihrungsebene in Zu-
sammenarbeit mit den Mitarbeitenden gemeinsam zu initiieren.

Partizipative Diskussion- und Reflexionsprozesse

Es scheinen Diskussionsprozesse in den Einrichtungen nétig, die einerseits kliren, wie die
Handlungsvorgaben (hier der UK-Beauftragung) jeweils verstanden und inhaltlich gefiille wer-
den sollen. Andererseits wire eine mogliche Konsequenz eine Optimierung des Informations-
flusses an die Mitarbeitenden iiber vorliegende Konzepte sowie ggf. verstirkte Bemiithungen,
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die Bedeutung von Konzepten fiir die alltdgliche Arbeit transparenter und nachvollzichbarer
zu machen. Weiter noch wire es ggf. sinnvoll, diese noch einmal in einen Diskussionsprozess
mit den Mitarbeitenden zu bringen, um sie wieder mit Leben zu fiillen oder ggf. inhaltlich zu
verindern und Unsicherheit in der Handlungspraxis zu minimieren. Die aktive Beteiligung und
Mitwirkung von Mitarbeitenden scheint dabei ein zentraler Gelingensfaktor zu sein, um an
grundlegenden Annahmen arbeiten zu kénnen. Seifert et al. (2008) haben bestitigend erhoben,
dass Leitideen in den Gruppen am chesten umgesetzt werden, wenn Gruppenmitarbeitende an
ihrer Entwicklung beteiligt waren und von der Leitungs-/Fithrungsebene ,verordnete” Kon-
zepte weniger Akzeptanz erfahren haben (a.0.0., 332).

Mit den Ausfithrungen von Denninger (2021) kénnen die vorangegangenen Uberlegungen
untermauert werden. Sie verweist unter Riickgriff auf Kosta und Ménch (2006) auf die Vor-
gehensweisen des Change-Managements, die Ansitze liefern, wie Verinderungen in Organi-
sationen gezielt, strukturiert und gewinnbringend vorangebracht werden kénnen (a.0.0. 7).
Partizipative Herangehensweisen — Beteiligung und Mitwirkung von Mitarbeitenden — gelten
dabei als ein Faktor erfolgreicher Organisationsentwicklung. Denninger betont, dass in Ein-
richtungen der Behindertenhilfe Partizipationsprozesse nicht nur die Mitarbeitenden, son-
dern auch die Klient:innen betreffen. Unter Riickgriff auf Lauer (2019) erldutert sie, dass sich
Mitarbeitende und Klient:innen mit der Organisation identifizieren, wenn sie Aufgaben und
Verantwortung iibernchmen. Weiter noch, durch das Erleben von Selbstwirksamkeit, indem
Mitarbeitende und Klient:innen ihre Umgebung und Lebensumstinde aktiv mitgestalten kon-
nen, erhéhen sich die Motivation sowie das Engagement, Veranderungsprozesse in der Organi-
sation aktiv mitgestalten zu wollen, was wiederum zur Zufriedenheit aller Beteiligten beitrigt
(vgl. Lauer, 2019, 153 ff.; Denninger, 2021, 25 £.).

Im Rahmen der Diskussion der vergangenen Spannungsfelder konnte bereits herausgearbeitet
werden, dass die Erfahrung von Selbstwirksamkeit fiir Mitarbeitende eine entscheidende Kom-
ponente darstellt, wenn es darum geht, mit Bewohner:innen gemeinsame Erfahrungsriume zur
Umsetzung von UK im pidagogischen Alltag zu schaffen. Es wurde dahingehend iiberlegt, ob
es sich dabei um Prozesse handelt, die partizipativ mit allen Beteiligten gestaltet werden sollten
(s. Spannungsfeld Selbstbestimmung vs. Fremdbestimmung).

Werden Mitarbeitende und Bewohner:innen nicht mitgedacht, kann es laut Denninger (2021)
dazu kommen, dass die erarbeiteten Konzepte an den Bedarfen vorbeigehen und damit ins
Leere laufen. Den geplanten oder durchgesetzten Verinderungen fehlt die Akzeptanz, und es
wird schwieriger, Mafinahmen durchzusetzen (a. 0. O., 25). Fiir die Erkenntnisse der vorliegen-
den Studie kann dadurch méglicherweise erklirt werden, warum die vorliegenden Konzepte
zu UK und Aufgaben- sowie Kompetenzbeschreibungen der UK-Beauftragten nicht adiquat
genutzt werden bzw. unterschiedlich verstanden werden.

In der vorliegenden Studie lisst der vertiefte Blick in die Basisannahmen Grundvoraussetzun-
gen fiir die genannten partizipativen Prozesse erkennen. Dazu lassen sich konkrete Formate der
Mitgestaltung und Mitwirkung am Alltag mit UK und auf organisationaler Ebene erkennen. Die
Befragten betonen, dass ihr UK-Verstindnis iiber das reine Mitteilen von Abliufen und Vorha-
ben durch UK-Methoden und -Hilfsmitteln hinausgeht. Der Fokus liegt auf der Realisierung von
selbstbestimmtem Handeln der Bewohner:innen mittels UK. Dies wird bspw. konsequent bei der
gemeinsamen Gestaltung von Freizeitaktivititen und Beschilderung der Riumlichkeiten mithilfe
von Piktogrammen angewendet (Grundannahme: Natur menschlichen Handelns — Einbezug der
Bewohner:innen). Neben der Eréffnung von diesen sehr alltagsnahen Mitgestaltungs- und Mit-
wirkungsmaéglichkeiten, erkennen die Befragten die Bewohner:innen als Expert:innen in eigener
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Sache an und fragen sie bspw. bzgl. einer kritischen Uberpriifung erstellter Materialien an (Grund-
annahme: Natur des Menschen — Bewohner:innen als Expert:innen in eigner Sache). Uberdies
werden sie im Rahmen der Organisation und Gestaltung des Wohngruppenalltags durch die Teil-

nahme an Sitzungen beteiligt. So formuliert ein:e Befragte:r dies anschaulich:

»Und ich habe das schon so oft mitgekriegt, wenn jemand in irgendwelchen Sitzungen dabei war oder
ist und hinterher denkt man, der hat doch gar nichts verstanden (...) wichtig ist nicht, habe ich alles
verstanden. Ich bin sicher, dass das nicht immer so ist. Sondern wichtig ist: Ich bin wertgeschitzt genug,
dass ich damit drin sitze. Und ich darf theoretisch erst mal alles wissen. Und unter Umstinden bringe
ich sogar noch an irgendeiner Stelle was ein, wo alle denken: Oh, haben wir gar nicht dran gedacht. (...)*

(X4, Abs. 89).

Dieses Vorgehen kann mit den Ausfithrungen zur Partizipation von Denninger (2021) bestirke
werden. Allein durch die ausschliefllich physische Prisenz kann ein anderes Bewusstsein bei
den Teilnehmenden erreicht werden und verschiebt dadurch scheinbare Grenzen sozialen Han-
delns. So fithrt bspw. die Anwesenheit von Menschen mit hohem Unterstiitzungsbedarf oftmals
zu einem besonders sensiblen Sprachgebrauch innerhalb der Arbeitsgremien (a. 0. O., 26).

Auch der von Denninger (2021) benannten Gefahr einer Pseudo-Partizipation, in der bspw.
notwendige Rahmenbedingungen nicht oder nur eingeschrinkt ermoglicht werden, versuchen
die befragten Einrichtungen entgegenzuwirken (a.0.0., 25). So lassen sich auf der Ebene der
Normen und Standards vielfiltige Aufbereitungen von Dokumenten mittels UK wiederfinden,
die als zentrale Voraussetzung fir das Gelingen solcher partizipativen Prozesse anerkannt wer-

den (UK-spezifische Standards: Aufbereitung von Dokumenten mit UK).

Resiimierend zeigt sich, dass eine augenscheinlich umfassende organisationale Verankerung von
UK nicht zwingend ein Garant fiir die tatsichliche Umsetzung im pidagogischen Alltag dar-
stellt, sondern der Blick auf individuelle Verstindnisse und Handhabungen, sprich subjektive
Annahmen aller Mitarbeitenden, unabdingbar wird. Im Rahmen dieses Spannungsfeldes wird
erneut deutlich, dass Macht-, Interessens- und Verstindnisfragen eine grofie Rolle fiir eine nach-
haltige und gesicherte Umsetzung von UK spielt. Sollen Mitarbeitende sowie Bewohner:innen
konsequent in Entwicklungsprozesse der Einrichtungen miteinbezogen werden, miissen
Machtanspriiche und -strukturen in Frage gestellt und konsequenterweise umverteilt werden.
Dadurch kénnen die unterschiedlichen Auffassungen von Zustindigkeiten und Verantwort-
lichkeiten vermutlich verindert werden und dazu beitragen, dass vorhandene UK-spezifische
organisationale Strukturen auch tatsichlich Umsetzung finden. Andernfalls droht die Gefahr,
dass das Gelingen von UK vielfach vom Engagement Einzelner abhingig bleibt und es daher fuir
Bewohner:innen - trotz klarem Rechtsanspruch — Zufall bleibt, ob sie ein adiquates Unterstiit-
zungssetting erhalten oder nicht.

10.2 Zusammenfassung zentraler Erkenntnisse

e An die befragten Mitarbeitenden werden eine Vielzahl an Anforderungen, sowohl im pada-
gogischen Alltag als auch hins. der Organisationsstruktur gestellt, die der Realisierung einer
gelingenden Kommunikation fiir die Bewohner:innen dienen. Es erfordert eine facettenrei-
che UK-forderliche Haltung, breit angelegtes Fachwissen zu UK sowie Handlungskompeten-
zen, die entsprechenden Methoden und Hilfsmittel im Kontext von UK umzusetzen.

o Pidagogisches Handeln vollzicht sich in diversen Spannungsfeldern, und zwar aufgrund einer
erlebten Diskrepanz zwischen den eigenen professionellen (und auch persénlichen) Ansprii-
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chen und der tatsichlich ge- und erlebten Arbeitsrealitit, die von zahlreichen von auf8en an
die Mitarbeitenden herangetragenen organisationalen Verpflichtungen und Anforderungen
gepragt ist. Diese Erfahrung wird von den befragten Mitarbeitenden als sehr belastend erlebt.
Fachliche Begriindungen (hemmende Rahmenbedingungen, fehlendes Wissen usw.) der
Befragten, die den fehlenden Einsatz von UK zu legitimieren versuchen, miissen reflektiert
und dahinterliegende Ursachen aufgedeckt werden. Nur so konnen adiquate Maffnahmen
etabliert werden, die das tatsichlich erlebte Belastungsempfinden der Mitarbeitenden zu
minimieren versuchen, ohne dass in Beharrungstendenzen verblieben wird.

Die daraus resultierenden Abhingigkeits- und Machtverhilenisse, die sich vermutlich in
Objektivierungspraxen im pidagogischen Alltag zeigen kénnen, benétigen organisational
breit angelegte Verinderungsprozesse auf Seiten aller Mitarbeitenden. Es ist notwendig, die
kommunikationsisolierenden Lebensbedingungen der Bewohner:innen zu iiberwinden.
Diese Bedingungen miissen unbedingt durchbrochen werden, um UK als forderliche Ent-
wicklungsressource positiv bewerten zu kdnnen.

Die Einschitzung der Befragten, dass die Bewohner:innen mit der Umsetzung von UK zum
Teil tiberfordert und dafiir notwendige Potenziale nicht vorhanden sind, zeigt in Bezug auf
die Basisannahmen der Mitarbeitenden iiber Lernmdéglichkeiten und Entwicklungspotenzi-
ale bei Menschen mit Behinderungen Entwicklungs- und Verinderungsbedarf.

Die befragten Mitarbeitenden bewegen sich im pidagogischen Alltag zwischen der Reali-
sierung einer individuellen und situationsbezogenen Kommunikationsbegleitung und -for-
derung der einzelnen Bewohner:innen (Versorgung mit individuellen UK-Hilfsmitteln)
und einer umfassenden Alltagsgestaltung mit allen Bewohner:innen. Daraus ergibt sich eine
Vielzahl an kommunikativen Bediirfnissen, die es in den Wohnsettings wahrzunehmen gilt.
Es bedarf Strategien, Ubergénge in andere Lebensbereiche zu standardisieren, um Kommu-
nikationsabbriichen vorzubeugen. Es ist wichtig, eine individuell bezogene Perspektive mit
gruppendynamischen und organisationsbezogenen Standardisierungsnotwendigkeiten aus-
zutarieren. Hierbei braucht es einheitliche geregelte Formen des Vorgehens und Umgangs,
auflerhalb sowie innerhalb der Einrichtung.

Die Zusammensetzung der Wohngruppen sollte vor dem Hintergrund der Heterogenitit von
Bewohner:innen, die von UK profitieren kénnen, strukeurell iiberpriift und ggf. modifiziert
werden. Die Befragten erleben die Vielfalt an ,,zu bedienenden® Kommunikationswegen als
herausfordernd. Andernfalls wire eine Aufstockung des Personals zu bedenken, um den indi-
viduellen kommunikativen Bedarfen gerecht werden zu kénnen.

Der Bedarf an Klirung von Erwartungshaltungen sowie Auftrigen zur Umsetzung von UK
lasst darauf schliefen, dass die befragten Mitarbeitenden unsicher sind. Eine Diskussion
und Entwicklung zur Klirung des professionellen Auftrags der Mitarbeitenden im Bereich
der individuellen Kommunikationsférderung sowie organisationalen Umsetzung von UK
scheint hier dringend angezeigt.

Es wird vermutet, dass diese Verunsicherung, die Belastung des Arbeitsalltags sowie die unter-
schiedlich verstandenen Zustindigkeiten fiir UK es den Mitarbeitenden erschwert, eigene
Verantwortungsbereiche und damit verbundene Handlungsnotwendigkeiten aber auch
-optionen zu erkennen.

Fiir die Bewohner:innen und Mitarbeitenden sind individuelle und gemeinsame Lern- bzw.
Weiterentwicklungsmoglichkeiten erforderlich, an denen alle Beteiligten aktiv und selbst-
wirksam teilnehmen kénnen, um eine partizipative Organisationsentwicklung zu gestalten.
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e Daraus ergibt sich die Notwendigkeit, ein piadagogisches Konzept in der Wohneinrichtung
mit allen Beteiligten zu entwickeln und zu diskutieren. So konnen die eigenen Vorstellungen
pidagogischen Handelns der Mitwirkenden Halt und Orientierung finden und gleichzeitig
die von auflen herangetragenen Anregungen und Impulse wahrgenommen und umgesetzt
werden.

e Wenn Mitarbeitende sich als wirksame und ernstzunehmende Kompetenz- und Haltungs-
trager verstehen sowie in die Bewiltigung von Konflikten und Herausforderungen miteinbe-
zogen werden, haben sie immer wieder die Chance, Lernprozesse zu beeinflussen und diese
nachvollzichen zu kénnen. Es ist zu vermuten, dass dies letztlich in einer Haltungsverinde-
rung miinden konnte.

e Die Vermutung liegt nahe, dass die flichendeckende Umsetzung von UK scheitert, da die
Einrichtungen die latent wirkenden Spannungsfelder nicht genug und differenziert in den
Blick nehmen. Dies ist aus organisationskultureller Perspektive nachvollziehbar, da der Aus-
gangspunkt der Spannungsfelder die UK-spezifischen Annahmen sind. Da diese dem implizi-
ten und komplexen Teil der Organisationskultur zuzuordnen sind, sind sie nicht nur schwer
zu erfassen, sondern ebenso schwer zu verindern. Daher ist die Vermutung, dass die eruierten
Spannungsfelder stets unauflosbar bleiben. Organisationen der EGH miissen daher aushal-
ten, dass es verschiedene UK-spezifische Annahmen gibt. Es ist jedoch entscheidend, wie mit
dieser Diversitit und den Widerspriichlichkeiten umgegangen werden kann. Es gibt nicht
den einen richtigen Weg, mit den Spannungsfeldern umzugehen — es braucht vielfiltige, da
Organisationen und ihre Kulturen ebenso vielfiltig und komplex sind.

o Esgeht nicht darum, das Handeln der Mitarbeitenden zu negieren, sondern vielmehr darum,
die herausfordernden Momente der Spannungsfelder aufzudecken und als Reflexionsanlass
zu nutzen, um die eigene Praxis kritisch zu hinterfragen. Dafiir braucht es die Bereitschaft
aller Beteiligten.

e Daraus folgt die Notwendigkeit ciner dezidierten Mitarbeitenden- und Teamentwicklung,
in der Bewiltigungsstrategien hins. eines hiufig anstrengenden Arbeitsalltags entwickelt wer-
den kénnen. Dies kann bspw. in Form von supervisorischen Angeboten, anhand von Quali-
fizierungsangeboten oder durch die Nutzung von mehr Raum fiir Teamarbeit und kollegiale
Unterstiitzung erfolgen.

e Der Blick auf organisationskulturelle Zusammenhinge ist unerlisslich, da nur eine Uber-
priifung der Tiefenstrukturen — der Basisannahmen - einer Organisation ein wirkliches
Verstindnis organisationaler Zusammenhinge ermoglicht. Davon ausgehend lisst sich eine
effektive und effiziente Implementierung heilpiadagogischer Themen, wie das der UK, planen.
Organisationen der EGH miissen sich auch in Zukunft mit den verinderten Umweltbedin-
gungen auseinandersetzen, was wiederum einen starken Anpassungsdruck auf die jeweiligen
Einrichtungen ausiiben wird. Diese Anpassungen, die damit einhergehende Beriicksichtigung
von Unsicherheit und ambivalenten Umgangsformen sowie Wahrnehmungen der Mitarbei-
tenden betreffen alle Ebenen einer Organisation. Aufgrund der aktuellen Reformprozesse des
BTHG und dessen ungewissen Auswirkungen in Bezug auf UK miissen Einrichtungen der
EGH reflexive Umgangsformen finden, um diese ungewissen Herausforderungen zu bewil-
tigen. Es braucht eine Organisationskultur, die diesen Verinderungen kritisch, aber offen
gegeniibersteht. Die Perspektive der Organisationskultur kann dazu beitragen, Widerstinde
zu verstehen. Ein Wandel im Unternehmen ist immer auch eine Verinderung der Kultur des
Unternehmens.
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10.3 Methodische Limitationen und Forschungsempfehlungen

Im Folgenden wird das forschungsmethodische Vorgehen der vorliegenden Studie einer kriti-
schen Reflexion unterzogen. Das folgende Kapitel ist so aufgebaut, dass zunichst Limitationen
identifiziert und beschrieben werden. Nachfolgend werden im direkten Bezug zu den einzelnen
Limitationsaspekten Empfehlungen fiir zukiinftige Forschungsarbeiten benannt.

Triangulation

Fiir die Beantwortung der Forschungsfrage wurden qualitative und quantitative Methoden tri-
anguliert (s. Kap. 8). Durch die Kombination von Interview- und Dokumentenanalysen ist es
gelungen, im Rahmen einer UK-spezifischen Analyse umfassendes Wissen tiber UK auf allen
drei Ebenen der Organisationskultur der zwei befragten Einrichtungen zu erheben (s. Kap. 8.1).
Die Triangulation der angewendeten Methoden dient der Sicherung der Qualitit der vorliegen-
den Studie. Durch unterschiedliche Analysevorginge von verschiedenen Datenquellen konn-
ten verschiedene Perspektiven zur Beantwortung der Forschungsfrage herangezogen werden.
Ein identisches Ergebnis war dabei nicht zwingendes Ziel der Triangulation, sondern cher eine
mdglichst umfassende Anreicherung an organisationalen Fakten und Perspektiven zu UK (vgl.
Mayring, 2016, 144).

Einschlagige Autor:innen der Organisationsforschung empfehlen fiir eine méglichst genaue
Analyse von Organisationskulturen insb. qualitative Forschungsmethoden (vgl. Neubauer,
2003, 73; Schein, 2010; Kiihl, 2015, 597; s. Kap. 8). Deshalb lag der methodische Fokus zur
Beantwortung der Forschungsfrage auf der Befragung von Mitarbeitenden anhand eines quali-
tativen leitfadengestiitzten Interviewverfahrens. Folglich wird der Schwerpunke der folgenden
Ausfihrung auf qualitatives Forschungsvorgehen gerichtet sein.

Fir die methodische Reflexion des qualitativen Forschungsvorgehens der vorliegenden Studie
bedarf es Giitekriterien, die der geringen Formalisierbarkeit und Standardisierbarkeit von qua-
litativen Forschungsaktivititen und -instrumenten Rechnung tragen. Angemessen fiir ein quali-
tatives Vorgehen ist der Anspruch auf Herstellung von intersubjektiver Nachvollzichbarkeit des
Forschungsprozesses (vgl. Kiihl et al., 2009, 19; Steinke, 2015, 323 £)).

Um diesem Anspruch gerecht zu werden, schligt Mayring sechs allgemeine Giitekriterien qua-
litativer Forschung vor (vgl. Mayring, 2016, 145):

o Verfahrensdokumentation

e Argumentative Interpretationsabsicherung

o Regelgeleitetheit

e Nihe zum Gegenstand

¢ Kommunikative Validierung

e Triangulation

Diese Anforderungen wurden in der vorliegenden Studie weitestgehend beriicksichtigt, aller-
dings konnte in der vorliegenden Studie nicht allen Giitekriterien in vollem Umfang entspro-
chen werden. Die genannten Kriterien nach Mayring fliefen in die kritische Reflexion des for-
schungsmethodischen Vorgehens ein.

Erhebungsinstrumente

Die Befragung der Mitarbeitenden mittels eines leitfadengestiitzten Interviews kann anhand
der vorgelegten Ergebnisse als ein geeignetes Vorgehen bewertet werden. Den befragten Mit-
arbeitenden wurde die Moglichkeit eroffnet, trotz vorgegebener Struktur und Inhalte eigen-
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stindig zu erzihlen, um so individuelle Schwerpunkte in Bezug auf UK setzen zu kénnen. Dies
war aufgrund der offengehaltenen Erzahlimpulse méglich, da die Forscherin so den Verlauf des
Interviews an die Bediirfnisse der Befragten anpassen konnte. So konnte durch gezieltes Nach-
fragen auch Zwischentonen und Widerspriichen nachgegangen werden. Die Befragten verfiig-
ten fast ausschliefSlich iiber hohe narrative Kompetenzen und eine grofie Bereitschaft, Auskunft
zu geben und auf gewisse Missstinde und Bedarfe in Bezug auf UK hinzuweisen. Dies war fiir
die Beantwortung der Forschungsfrage von bedeutender Relevanz, da diese im Rahmen der
Auswertung Anhaltspunkee fiir zugrundeliegende Annahmen zum Thema UK liefern konnten
(vgl. Kiihl et al., 2009, 20).

Die narrativen Kompetenzen der Interviewpartner:innen kann durch die Interviewdauer von
ca. 60 bis 90 Minuten sowie anhand der tiberwiegend langen Erzihlsequenzen begriindet ver-
mutet werden. Gleichzeitig erforderten die Linge und die vielfiltigen Erzahlimpulse ein hohes
Maf3 an Konzentration der Forscherin und der interviewten Personen. Dies fiihrte teilweise
dazu, dass die Interviews inhaltlich abschweiften, was aber aus Riicksicht auf die Gesprichs-
atmosphire nicht strikt unterbrochen wurde. Bei den Interviews mit den Mitarbeitenden aus
dem AUW liefen sich primir verkiirzte Erzihlpassagen sowie ein teilweise ziher Interview-
verlauf feststellen. Dies kénnte u. U. daran liegen, dass aus dem AUW keine Mitarbeitenden
fiir das Sample gefunden werden konnten, die eine UK-Beauftragung innehatten. Verkiirzte
Erzihlpassagen bei Mitarbeitenden im stationiren Bereich, ebenfalls ohne UK-Beauftragung,
waren jedoch kaum festzustellen. Jedoch miissen Erzihlpassagen mit geringer inhaltlicher
Dichte nicht bedeuten, dass die Aussagen immer weniger Relevanz zur Beantwortung der For-
schungsfrage hatten. Verkiirzte Aussagen konnten dahingehend interpretiert werden, dass in
dem Bereich der Mitarbeiter:innenschaft ggf. wenig Wissen iiber UK und deren organisationale
Verankerung vorliegt und konsequenterweise ggf. auch keine Erfahrungen in der Anwendung

im padagogischen Alltag des AUW vorlagen.

Forschungsempfehlungen

Mit Blick auf eine umfassende Organisationskulturanalyse nach Schein (2010) werden wei-
tere erginzende Erhebungsmethoden empfohlen (vgl. Sackmann, 2007, 19), die fiir zukiinftige
Forschungen wichtig sein kénnten. Schein (2010) betont, dass gruppendynamische Prozesse
als eine wichtige Basis der Kulturentstehung zu sehen sind. Insofern empfichlt er, tiber Grup-
pendiskussionen Informationen zu verschiedenen Funktionsbereichen der Organisation zu
sammeln. Dadurch lie3e sich feststellen, ob es unter den Mitarbeitenden einen erkennbaren
Konsens bspw. in Bezug auf eine einheitliche Umsetzung von UK gibe. Weiterhin liefe sich
ggf. analysieren, welche Bereiche problembehaftet sind und welche emotionale Intensitit diese
tragen. Damit kann Aufschluss dariiber gegeben werden, wie zentral bestimmte kollektive
Annahmen in Bezug auf UK fur das gesamte Kulturprofil sind. Wihrend Einzelinterviews
detaillierte Informationen aus der Sicht der Person liefern, konnen in Gruppendiskussionen
so mogliche grundlegende kulturelle Uberzeugungen mit Priorititen sowie Tabus identifiziert
werden (vgl. Sackmann, 2002, 122; Schein, 2010, 71; Kiihl, 2015, 597).

Dariiber hinaus wird zu Beginn einer Kulturanalyse ein Firmenrundgang im Rahmen einer
teilnchmenden Beobachtung empfohlen (vgl. Sackmann, 2002, 122; Sackmann, 2007, 9). Im
unmittelbaren Kontakt mit den untersuchten Personen ist es moglich, neben den gesetzten
Hypothesen unerwartete Einsichten in das natiirliche und situationsspezifische Verhalten der
Teilnehmenden zu sammeln (vgl. Kiihl et al., 2009, 21). Um sich der Organisationskultur insb.
auf der Ebene der ,,Symbole und Zeichen® weiter annihern zu kénnen, konnten zukiinftige For-
schungen zu Beginn einer Kulturanalyse einen Firmenrundgang in Form einer Beobachtung
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durchfithren. Hierbei ist der:die Forscher:in selbst das Instrument der Kulturanalyse und sollte
auf Folgendes achten: z. B. wie ist die Architektur angelegt? Was scheint Statussymbolcharakter
zu haben? Was hingt an den Winden, was steht z. B. auf Schildern, Bildern oder in Schriftstii-
cken, Biichern? (vgl. Sackmann, 2002, 129). Ubertragen auf UK wiren folgende Beobachtung-
saspekte bspw. leitend: Gibt es einen digitalen Infopoint, der mit Sprachausgabe-Tastern oder
Symbolen versehen ist? Sind die Raumlichkeiten zur Orientierung mit Symbolen oder Gebir-
denbildern versehen? Gibt es einen Medienpool zum Ausprobieren verschiedener Kommuni-
kationshilfen?

In den Fachdiskursen bzgl. der Analyse von Organisationskulturen wird neben dem hohen Nut-
zen von qualitativen Zugingen auch auf quantitative verwiesen. Mithilfe von standardisierten
Erhebungsinstrumenten konnte in weiterfithrenden Studien der Fokus u. a. auch auf konkretere
Vergleiche von UK-spezifischen Organisationskulturen unterschiedlicher Einrichtungen oder
auf verschiedenen Subkulturen innerhalb ciner Einrichtung gerichtet werden. Hierbei muss
jedoch bedacht werden, dass, um die Vergleichbarkeit gewihrleisten zu konnen, bei der Konst-
ruktion der Befragungsinstrumente ein Grundsatz an moglichen kulturellen Grundannahmen
und Werten mit entsprechenden Antwortkategorien vorgegeben wird, die von den Befragten
im Hinblick auf die eigene Organisationskultur dann einzuschitzen und zu bewerten sind. Es
ist allerdings fraglich, ob die vorgegebenen Items (z. B. Grundannahmen, Werte) iiberhaupt die
zu untersuchenden Organisationskulturen vollstindig fassen konnen. Schein (2010) konstatiert
dbzgl., dass mit dem Einsatz von Fragebogen die kulturellen Annahmen nicht ethoben werden
konnen. Da jedes Unternehmen ein einzigartiges Profil kultureller Annahmen besitzt, brauchte
es eine Vielzahl an Items, die kein Fragebogen erfassen kann (a.0.O., 69f.). Weiterhin werden
quantitative Erhebungen zumeist schriftlich durchgefiithrt. Im Gegensatz zu personlichen Inter-
views kann hier nicht festgestellt werden, ob die Fragen richtig verstanden wurden (vgl. Neu-
bauer, 2003, 76£.).

Ein Mixed-Methods-Vorgehen, das die empfohlenen qualitativen sowie quantitativen Erhe-
bungsmethoden miteinander verbindet, wiirde den Anspriichen an eine umfassende Organi-
sationskulturanalyse Rechnung tragen und dazu beisteuern, die jeweiligen blinden Flecken
der einzelnen Methoden aufzuheben.

Auswahl - Interviewte Personen

Fir die Auswahl des Samples wurde abteilungs- und bereichsiibergreifend sowie hierarchietiber-
greifend Personen einbezogen (s. Kap. 8.3.1; vgl. Schmid, 2014, 22). Durch dieses Verfahren
konnten méglichst umfassende und vielfiltige Perspektiven und Erfahrungen der Mitarbeiten-
den mit und ohne UK-Beauftragung aus den Bereichen des AUW und des stationiren Wohnens
erhoben werden. Da die Meinungen der Interviewten zu einigen Themen erheblich differierten,
konnten vor allem Zusammenhinge und Diskrepanzen deutlich werden, die bei einer alleini-
gen Befragung der Mitarbeitenden — bspw. ausschlieSlich mit einer UK-Beauftragung oder
ausschliefSlich Mitarbeitende aus dem padagogischen Dienst — wahrscheinlich nicht hitten so
differenziert identifiziert werden kénnen.

Schwierigkeiten ergaben sich im Rahmen des gewihlten Forschungsdesigns bei der Akquise der
Interviewpartner:innen. Der Zugang zu potenziellen Interviewpartner:innen wurde vor allem
durch die:den UK-Beauftragte:n und die Abteilungs- oder Fachbereichsleitungen des stationa-
ren Wohnens und des AUWs gesteuert, wodurch eine méglichst objektive Auswahl der Inter-
viewpersonen nicht gewihrleistet werden konnte (s. Kap. 8.3).



281

Forschungsempfehlung

Fiir zukiinftige Studien wire zunichst wichtig, mit einer grofleren Stichprobe im Sinne einer
héheren Anzahl an Wohneinrichtungen der EGH fiir Erwachsene mit Behinderungen und
damit gleichsam einer hoheren Anzahl an Interviewpersonen mit den fiir die vorliegenden Stu-
die begriindet hergeleiteten Kriterien zu arbeiten (s. Kap. 8.3.1).

Dies ist insb. fiir die Bestitigung oder auch Widerlegung der Erkenntnisse aus der vorliegenden
Studie relevant. So kénnten ggf. UK-spezifische Subkulturen innerhalb der Organisationen und
im Vergleich zu anderen Organisationen identifiziert werden. Es konnte damit tiberpriift wer-
den, ob sich die eruierten Spannungsfelder der vorliegenden Studie auch in anderen Teilen von
Organisationen wiederfinden oder andere analysieren lassen.

Auch die Ubertragung dieses Forschungsvorhabens auf Einrichtungen mit anderen fachlichen
Ausrichtungen, Trigerschaften sowie die Ausweitung der Analyse auf weitere Lebensbereiche
(Werkstatt, Tagesforderstitten, Freizeit) von Menschen mit Behinderungen sind Empfehlun-
gen, die fiir zukiinftige Forschungen relevant sein kénnen.

Die Erforschung der Entwicklung von UK bspw. im Kontext von Werkstitten, deren
Inanspruchnehmer:innen mit ganz anderen Problemlagen konfrontiert sein diirften, stellt
ebenfalls eine Forschungsliicke dar. Dieses Desiderat ist aufgrund der Priorisierung des statio-
niren und ambulanten Wohnens in der vorliegenden Studie und ebenfalls in den einschligigen
Fachdiskursen von UK in der nachschulische Lebenswelt mit Blick auf Organisationskultur als
kaum geschlossen zu bezeichnen (s. Kap. 5.1).

Besonders mit Blick auf die iiber Jahre gewachsene einrichtungsspezifischen Historien sind Ein-
richtungen, die aufgrund unterschiedlicher Leitprinzipien und Einrichtungstypen (z.B. Ambulan-
tisierung, Selbsthilfe, Komplexeinrichtung, innovative Projekte) gewachsen und entstanden sind,
zentral fiir zukiinftige Forschungen. Da individuelle und kollektiv gewachsene Annahmen der Mit-
arbeitenden auch immer im engen Zusammenhang mit der eignen individuellen Biografie und den
Erfahrungen der einzelnen Einrichtungen im Umgang mit bspw. gesellschaftlichen Verinderungen
stehen, sollten moglichst viele Organisationsmitglieder befragt werden (s. Kap. 6).

Unter der organisationskulturellen Primisse, dass laut Schein (2010) jedes Mitglied einer
Organisation als Kulturschaffende:r anzuerkennen ist, besteht die Notwendigkeit fiir zukiinf-
tigen Forschungen, die Sichtweisen bzgl. der vorliegenden Forschungsfrage auch von den
Bewohner:innen der Einrichtungen zu erfassen.

Die UN-BRK und die Forderung der People First Bewegung ,,Nichts iiber uns ohne uns* (Her-
mes/Rohrmann, 2006) unterstreichen die Notwendigkeit der Partizipation von Menschen mit
UK-Bedarf in der Forschung. Doch gerade dieser Personenkreis wird haufig aus Forschungen
exkludiert (vgl. Buchholz et al., 2016).

Ideal wire hierbei eine partizipative Riickkopplung an das Feld, sodass die Einrichtungen
dabei unterstiitzt werden, die Bewohner:innen wieder vermehrt als Individuen im Mittel-
punkt ihrer Arbeit zu begreifen. Hierfiir wiren Interviews mit Blick auf die Biografie mit den
Bewohner:innen selbst und insb. bei Menschen mit verbal-sprachlichen Einschrinkungen, auch
mit Angehorigen und oder nahestehenden Mitarbeitenden zu fithren, um die Bewohner:innen
mit ihren Erfahrungen und Bediirfnissen in den Vordergrund zu stellen (vgl. Trescher, 2017,
162). Im Kontext der vorliegenden Studie wire demnach interessant, ob die eruierten Span-
nungsfelder einer UK spezifischen-Organisationskultur sich auch in den Wahrnehmungen und
Sichtweisen der Bewohner:innen wiederfinden lassen. Welche hemmenden und foérderlichen
Faktoren in Bezug auf eine gelingende Umsetzung von UK wiirden sie benennen? Wie erle-
ben sie die Mitarbeitenden im padagogischen Alltag? Welche Ubereinstimmungen, aber auch
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Unterschiede lassen sich in den Aussagen der Mitarbeitenden und der Bewohner:innen finden?
Diese Limitation ist forschungsokonomischen Griinden geschuldet und eréffnet ein weites
Feld vieler neuer Forschungsfragen, um zur Verbesserung der Datenlage zu UK von, tiber und
mit Menschen mit Behinderungen beizutragen.

,Hier stoflen ;herkémmliche’ Methoden an eine Grenze, zumal sie in erster Linie iiber vermit-
telte Symbolik, also Sprache, funktionieren. (...) dennoch ist die Frage von duf8erster Relevanz,
wie Erleben von Menschen, die sich verbalsprachlich nicht intersubjektiv nachvollziehbar dufSern,
zumindest ansatzweise erschlossen werden kann“ (Trescher, 2017,166). Hierfiir miissen den
Bediirfnissen der UK-Nutzenden entsprechende Erhebungsinstrumente entwickelt werden.
Empfehlungen, wie dies gelingen kann, gibt Wilkens (2019) insb. fiir den Personenkreis der UK-
Nutzenden. Sie geht auf die besonderen Herausforderungen ein, Menschen mit Bedarf an UK
mittels standardisierter Interviewfithrung zu befragen. Anhand einer Untersuchung von sieben
Interviews identifiziert sie dabei mafigebliche Einflussfaktoren, klassifiziert diese und leitet Stra-
tegien und Gelingensbedingungen fiir eine hohere Validitit ab. Die Befragung von Menschen
mit Bedarf an UK stellt aufgrund der hiufigen sprachlichen Gebundenheit der Methoden eine
besondere forschungsmethodische Herausforderung dar, die es zunehmend zu bewiltigen gilt,
wenn den Forderungen der UN-BRK Rechnung getragen werden soll (vgl. Wilkens, 2019, 4).
Es gibt verschiedene Instrumente, um Menschen an Organisationsentwicklung zu beteiligen,
die von Benchmarking (Kraus et al., 2006, 203 ff.) iiber die empirische Erhebung von IST- und
SOLL-Zustand (Beck, 2019, 238 .) bis zu Aktionsplinen (Griiber/Ackermann, 2014) reichen
kénnen (vgl. Denninger, 2021). Um einen strukturierten, aber dennoch offenen und vor allem
niederschwelligen Zugang zur Etablierung und Stirkung von Partizipationsprozessen und damit
zur partizipativen Organisationsentwicklung zu erméglichen, wurden Instrumente wie z.B. die
Fragesammlung ,,Mitbestimmen — Fragensammlung zur Partizipation® (vgl. Denninger, 2021, 25)
oder im Kontext sexueller Selbstbestimmung die Leitlinien des Projekes ReWiKs (vgl. Jennessen et
al., 2020b) entwickelt und kénnen als Ubertragungsfolie fiir den Kontext UK dienen.

Erhebung — Durchfiithrung

In Bezug auf die Durchfihrung der Interviews lisst sich kritisch reflektieren, dass QM-
und UK-Beauftragte:r Teil der Vorgespriche mit der Geschiftsfithrung waren oder/und
Ansprechpartner:innen fiir die Zugiange zu den anderen Interviewpersonen oder zum Quali-
titsmanagement waren. Zum Zeitpunkt des Interviews waren diese Personen bereits umfassend
tiber das Forschungsvorhaben informiert. Dadurch kam es zu Dopplungen in den Erzahlun-
gen innerhalb des Interviews oder Weglassen von Informationen, da davon schon in manchen
Vorabgesprachen berichtet wurde. Somit hat die Durchfithrung der Interviews unter teilweise
anderem Vorwissen stattgefunden als bei Interviewpartner:innen, die die Forscherin vorher
nicht kennengelernt hatte. Die Interviews hitten zeitlich vor den detaillierten Vorabgesprichen
stattfinden miissen.

Der Vorteil bei der Durchfiithrung der Interviews lag darin, dass der konsequente Einsatz des
Leitfadens die Vergleichbarkeit der Daten erhéhte und durch die Fragen der Interviewver-
lauf Strukeur gewann (vgl. Helfferich, 2014, 566; Flick, 2017, 224). Lediglich einige wenige
Anpassungen wurden in der Formulierung der Erzihlimpulse sowie Steuerungsfragen fiir
Interviewpartner:innen der oberen und mittleren Leitungsebene (Geschiftsfithrung, Bereichs-
leitung, Abteilungs- bzw. Fachbereichsleitungen) sowie fiir die UK-Fachkraft und den:die QM-
Beauftragte:n angepasst. Die Forscherin hat durch diese Anpassung versucht, an die direkee
Alltagswelt der interviewten Mitarbeitenden anzukniipfen, um so eine gewisse Nihe zum For-

schungsgegenstand herzustellen (vgl. Mayring, 2016, 144).
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Die Forscherin fiihrte alle 23 Interviews cigenstindig durch. Gleichzeitig schaffte sie durch die
Auslagerung der Transkriptionsarbeiten eine Distanz fiir die ,,objektivere Interpretation des
Datenmaterials.

Die dokumentierten Postskripta bestitigen in Teilen, dass die interviewten Mitarbeitenden erst
durch die Teilnahme an der vorliegenden Studie die Umsetzung von UK reflektiert haben. Neu-
bauer (2003) verweist darauf, dass allein die Anwesenheit der Forscherin einen potenziellen
Eingriff in die vorhandene Kultur darstellt. Durch die Interviewfragen hat die Forscherin der
vorliegenden Studie angeregt tiber Sachverhalte — hier die Umsetzung von UK - nachzuden-
ken, iiber die vorher vielleicht niemand in dieser Kultur nachgedacht hat (vgl. Neubauer, 2003,
75; Kiihl et al., 2009, 18).

Ein weiterer Zweck, den die Postskripts verfolgen, ist, dass Eindriicke bzgl. Interviewatmo-
sphire, zur personalen Bezichung zwischen interviewter Person und Interviewerin sowie Beob-
achtungen dokumentiert wurden. Damit hat die Forscherin das Kontextwissen bzgl. der Daten

angereichert (vgl. Helfferich, 2009, 193; Flick, 2017, 378).

Auswahl - Dokumente

Bzgl. der Auswahl der Dokumente ist kritisch zu betrachten, dass der Zugang zu den Doku-
menten zwar in den beiden befragten Einrichtungen in dhnlicher Form tiber die in Kap. 8.3.5
genannten Schliisselpersonen verlief, jedoch insb. anzumerken ist, dass der Zugang zum Quali-
titsmanagement in den Einrichtungen iiber ein einrichtungsinternes Online-Portal (Intranet)
geschah, das von den Schlisselpersonen vor Ort mit begrenztem Zugang zur Verfiigung gestellt
wurde. Uber diesen Zugang zum Online-Portal wurde via Suchfeld versucht, relevante Inhalte
bzgl. UK zu recherchieren. Die Suchfunktion war in den Einrichtungen jedoch IT-technisch
sehr unterschiedlich gestaltet und wurde auch von den Schlissselpersonen als nicht 100-prozen-
tig zuverldssig anzusehen eingestuft. Es konnte also sein, dass u. U. nicht alle relevanten Inhalte
zu UK gefunden wurden.

Lagen die Dokumente jedoch vor, lieferten sie Informationen zum Untersuchungsbereich und
konnten ohne stérende oder einflussnehmende Faktoren, wie z.B. Interviewpersonen, analy-
siert werden. Da die Dokumentenanalyse parallel zur Interviewdurchfihrung verlief, reicherte
die Forscherin mehr und mehr Kontextwissen (Nihe zum Gegenstand) an, was zum besseren
Verstandnis der Interviewaussagen verhalf. Ein weiterer Vorteil war, dass das zu analysierende
Material (Dokumente) nicht erst von der Forscherin wie bei den Interviews erst erschaffen wer-
den musste. Die Daten unterliegen damit weniger den Fehlerquellen der Datenerhebung, nur
bei der Auswahl und Auswertung der Dokumente, nicht aber bei der Erhebung spielt die Sub-
jektivitit der Forscherin herein (vgl. Mayring, 2016, 47).

Forschungsempfehlung

In Bezug auf die vorliegende Studie liegt dahingehend eine Limitation vor, dass die Schlag-
worter, anhand derer die Dokumentenanalyse durchgefithrt wurde, zukiinftig zu erweitern
wiren um weitere Begriffe des Themenfeldes der UK, um den Bereich der potenziellen Fund-
stellen zu erweitern. Dabei wiren vergleichbare bzw. zuverlissigere Suchmasken hilfreich.

Durch die vergleichende Betrachtung von UK-spezifischen Fundstellen in den Dokumenten
und den Interviewaussagen der befragten Mitarbeitenden konnten Ubereinstimmungen und
insb. Diskrepanzen zwischen subjektiven Wahrnehmungen untereinander und zu niederge-
schriebenen organisationalen Strukturen aufgedeckt werden. Durch die Hinzuzichung der
Dokumente konnte ein weiterer Zugang zu organisationalem Wissen und damit eine zusitz-
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liche Perspektive auf die Umsetzung von UK und dessen Verankerung innerhalb der Orga-
nisationskultur gerichtet werden. So wurde versucht, den Anforderungen der einschligigen
Fachautor:innen bzgl. einer organisationalen Kulturanalyse im Rahmen der Dissertation wei-
testgehend Rechnung zu tragen.

Auswertungsmethodik

Das inhaltsanalytische Auswertungsverfahren nach Mayring erwies sich fir die Analyse der
Interviews sowie fir die Dokumente als geeignetes Verfahren zur Beantwortung der For-
schungsfrage. Vor allem gelang es durch die Auswertung der Interviews, die UK-spezifischen
Basisannahmen im Kern der Organisationskultur differenziert herauszuarbeiten sowie Zusam-
menhinge und Diskrepanzen aller Ebenen zu analysieren und insb. die Basisannahmen und ihre
Ausprigungen zueinander in Beziehung zu setzen.

Als Grundlage fiir die Entwicklung des Kategoriensystems zur Analyse der Basisannahmen dien-
ten die Beschreibungen der fiinf Grundannahmen nach Schein (Schein, 2010). Sie wurden auf das
Themenfeld der UK tibertragen und bildeten somit die Definitionen der Kategorien zur Analyse
der UK-spezifischen Basisannahmen (s. Kap. 8.4). Von einer Intercoder-Reliabilitit wurde abge-
sehen. Bei einem induktiven Vorgehen, wie es in der vorliegenden Studie primir vorgenommen
wurde, wird dies laut Kuckartz und Radiker (2019) niche als sinnvoll erachtet, da die Kategori-
enbildung stark von der individuellen Kompetenz zur Kategorienbildung und dem aktiven Tun
der Forscherin abhingig ist. Wenn mehrere Personen allein oder in Gruppen Kategorien auf Basis
derselben Daten bilden, sind die Kategorien teils dhnlich, teils sogar gleich, teils aber auch unter-
schiedlich. Es ist daher schwierig, eine intersubjektive Ubereinstimmung bei der Konstruktion
eines Kategoriensystems zu postulieren (a.0.O., 100£.). Was zur Uberpriifung der interpunktier-
ten Codierung sowie bei der Erstellung des Kodiersystems und der Zuordnung von Fundstellen
getan wurde, ist eine stetige Reflexion mit Fachkolleg:innen, mit denen die Definitionen der Kate-
gorien sowie die Zusortierungen der Fundstellen kritisch diskutiert wurden.

Was im Rahmen der Auswertung deutlich wurde, ist, dass nicht jederzeit eine exakte Zusor-
tierung von Fundstellen aus den Interviews zu den Kategorien der funf Basisannahmen gelun-
gen ist. Nach Schein (2010) ist ein Charakteristikum der Organisationskultur, dass diese fiinf
Basisannahmen schr eng miteinander verwoben sind und nicht immer trennscharf voneinan-
der zu analysieren sind. Dies wurde in der Analyse der vorliegenden Studie bestitigend deut-
lich (s. Kap. 9.6). Es ist jedoch darauf aufmerksam zu machen, dass die Ausprigungen der fiinf
Basisannahmen im Kategoriensystem eine sehr grofie inhaltliche Nihe zueinander aufweisen.
Dies hat eine Auswertung auf der Grundlage dieser erschwert, da eine eindeutige Abgrenzung
selbst durch eine eindeutige Definition der Kategorien nicht immer maéglich war. Es galt fur die
Forscherin fir Uneindeutigkeiten offen zu bleiben. Es entsteht jedoch der Eindruck, dass eine
strikte Trennung nicht nur auf der Grundlage von Scheins Argumenten nicht moglich ist, son-
dern ggf. auch nicht notwendig erscheint. Die Darstellung und Diskussion der Ergebnisse hat
gezeigt, dass differenzierte und diskursive Ausfihrungen zu den analysierten Basisannahmen
moglich waren.

Zur Herstellung intersubjektiver Nachvollziehbarkeit der Zuordnung der Fundstellen wurden
im Kodierleitfaden an den entsprechenden Stellen, die sich in der Zusortierung als schwierig
zeigten, Kodierregeln aufgestellt und dokumentiert. Dem:der Leser:in der vorliegenden Arbeit
soll die Méglichkeit gegeben werden, die Untersuchungsschritte nachvollziehen zu kénnen und
den Forschungsprozess und die daraus hervorgegangenen Ergebnisse bewerten zu kénnen (vgl.
Steinke, 2015, 324).
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Strukeurgebend fiir die Darstellung der Ausprigungen (Subkategorien) innerhalb der Basi-
sannahmen (Oberkategorien) der Organisationskultur war die Zuordnung zu folgenden drei
Merkmalen: Haltung, Struktur und Praktiken. Dadurch wurde ein Versuch der Forscherin
unternommen, mehr Eindeutigkeit in die Zusortierungen der Fundstellen zu den Subkatego-
rien zu gewihrleisten, um so dem Kriterium der Regelgeleitetheit noch mehr Rechnung tra-
gen zu kdnnen. Inhaltlich bedeutete dies, die inhaltlich doch sehr nahe gelegenen analysierten
Annahmen voneinander zu unterscheiden, um eine trennschirfere Zusortierung der Auspri-
gungen zu ermdglichen. Diese Unterteilung sollte dazu dienen, unterschiedliche Formen bzw.
Herausbildungen der jeweiligen Basisannahme zu verdeutlichen.

In der vorliegenden Diskussion der Ergebnisse wurden diese strukturgebenden Merkmale nicht
als diskussionswiirdiges Merkmal mit einbezogen. Fiir weitere Diskussionsanlisse konnten diese
vorgenommenen Strukturierungsmerkmale eine interessante Perspektive auf die Zusammenhinge
der einzelnen Auspriagungen innerhalb einer Kategorie sowie kategorietibergreifend geben.
AbschlieSend ist bzgl. der genannten Giitekriterien nach Mayring (2016) zu benennen, dass
sich insb. die kommunikative Validierung als schwierig erwiesen hat, weil es nicht moglich war,
die Ergebnisse mit den befragten Mitarbeitenden im Nachhinein zu diskutieren. Auch die Tri-
angulation in Form einer Analyse durch mehrere Forscher:innen ist in einem Dissertationsvor-
haben kaum realisierbar.

Um die Ergebnisse abzusichern, wurden diese mit Kolleg:innen immer wieder kritisch disku-
tiert, um Fehlinterpretationen zu vermeiden. Die anderen Kriterien nach Mayring (2016) kén-
nen als erfiillt angesehen werden.

So wurde das forschungsmethodische Vorgehen in Kapitel 8 ausfiihrlich dargelegt ( Transparenz
des Forschungsprozesses) und regelgeleitet durchgefiihrt. Die Interpretationen wurden argu-
mentativ begriindet und sowohl durch das vorhandene Textmaterial als auch durch Riickgriff auf
vorhandene Forschungsergebnisse und Theoriekonzepte belegt bzw. diskutiert (s. Kap. 10.1).
Die Untersuchung wurde méglichst im natiirlichem (Arbeits-)Umfeld der Mitarbeitenden
durchgefiihrt, sodass moglichst wenig der Eindruck einer Test- oder Untersuchungssituation
entstand, was fiir die Verwendung eines offenen Interviewverfahrens von grofler Bedeutung ist.

Zuletzt soll noch zur Reflexion der Subjektivitit darauf hingewiesen werden, dass die Verfasse-
rin selbst einer Kultur angehért und daher unter dem Einfluss ihrer nicht hinterfragten Grund-
annahmen, Werte und Symbole steht. Diese haben sich im Laufe der Sozialisation so fundamen-
tal entwickelt, dass sie sich im Kontext der vorliegenden Studie der Reflexion entziehen und
damit Einfluss genommen haben (vgl. Neubauer, 2003, 75).

Forschungsempfehlungen

Im Rahmen einer tiefergreifenderen Analyse und Diskussion konnten die Aussagen von den
befragten Mitarbeitenden untereinander verglichen werden.Z.B. die Aussagen von Mit-
arbeitenden im piadagogischen Dienst im Vergleich zu denen der leitenden und fithrenden
Mitarbeitenden, Aussagen der UK-Beauftragten im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne UK-
Beauftragung, Aussagen von Mitarbeitenden aus dem AUW-Bereich im Vergleich zu jenen
aus dem stationiren Wohnen. Ggf. geben diese Vergleiche Auskunft iiber hemmende und
forderliche Faktoren bzgl. der Umsetzung von UK. Wobei darauf dringlich hinzuweisen ist,
dass die Anonymitit bei einem Sample von 23 Interviewten bei ciner Analyse mit derarti-
gem Fokus nicht mehr gewihrleistet werden konnte. Es miissten dementsprechend zunichst
weitere Erhebungen mit mehr Mitarbeitenden der zwei Einrichtungen durchgefithre werden
bzw. das Sample auf mehr Einrichtungen ausgeweitet werden.



286

Fiir weitere Forschungen ist in Bezug auf die Auswertungsmethodik zu empfehlen, die erho-
benen Erzihlsequenzen zu nutzen, um die Perspektive einer rekonstruierenden Auswer-
tungsmethodik wie z.B. der Dokumentarischen Methode (u.a. Przyborski/Wohlrab-Sahr,
2021; Nohl, 2012) oder/und der Grounded Theory (s. Mey/Mruck, 2007; Breuer, 2009) zu
erweitern. Mittels dieser Auswertungsmethoden wird die Erhebung latenter Sinnstrukturen
fokussiert. Dies geschieht zumeist in der Zusammenarbeit mit anderen Forscher:innen, um
moglichst differenziert das Datenmaterial auf zugrundeliegende Sinnstrukturen zu analysie-
ren. Dieses Vorgehen wire fiir die Analyse der zugrundeliegenden Annahmen, die laut Schein
latent wirken und dem Bewussten schwer bis gar nicht zuginglich ist, eine zu empfehlende
Erginzung fiir zukiinftige Forschungen.

Auch wenn aufgrund der genannten Limitationen der vorliegenden Studie die Ergebnisse nur
mit Einschrinkungen interpretiert werden konnen, bieten die Erkenntnisse aus der organisati-
onskulturellen Analyse sowie aus der kritischen forschungsmethodischen Reflexion wertvolle
Impulse und Anhaltspunkte fiir zukiinftige Forschungen. Um Verinderungen in Bezug auf eine
organisationale und nachhaltige Umsetzung von UK vorantreiben zu konnen und somit eine
selbstbestimmtere Lebensfithrung der Bewohner:innen in Wohnsettings der Eingliederungs-
hilfe zu ermoglichen, sind weitere Forschungsarbeiten nétig. Mit der vorliegenden UK-spezi-
fischen organisationskulturellen Analyse ist eine forschungsmethodische Herangehensweise
erprobt worden, deren Innovationswert trotz der genannten Limitationen hervorzuheben ist.
Mit diesem Forschungsvorhaben konnten zentrale Spannungsfelder einer UK-spezifischen
Organisationskultur aufgedeckt werden, die einen erheblichen Einfluss auf die organisationale
und pidagogische Umsetzung von UK austiben. Der Bedarf, diese Spannungsfelder einrich-
tungsspezifisch anzuschauen, ist deutlich geworden. Jede Einrichtung ist individuell, hat ihre
eigene spezifische Kultur, ihre einzigartige Geschichte und somit auch ganz eigene Vorgehens-
weisen, wenn es um organisationale Verinderung geht. Es gilt im Rahmen fortfiihrender For-
schungsaktivititen zu tiberpriifen, ob sich der Eindruck der vorliegenden Studie, dass trotz der
organisationalen Etablierung vielfiltigster UK-Strukturen die Umsetzung von UK im unmit-
telbaren Zusammenhang mit den eruierten Spannungsfeldern steht, bei anderen Einrichtungen
entkraftigen, bestitigen oder weiter noch mit neuen Erkenntnissen anreichern lasst.
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11 Fazit und Ausblick

Wihrend im vorangegangenen Kapitel die Ergebnisse der UK-spezifischen Organisationskul-
turanalyse diskutiert wurden sowie eine kritische Betrachtung des methodischen Vorgehens
vorgenommen wurde, wird im Rahmen dieses Kapitels der Fokus auf abschliefende Bemerkun-
gen, die das Gesamtprojekt noch einmal reflektieren und Perspektiven tiber die Studie hinaus
skizzieren sollen, gelegt.

Festzuhalten ist, dass die dargestellten Ergebnisse einen Beitrag zu genannter Forschungsliicke
leisten konnen sowie Ziel und Fokus der Arbeit adressieren. So konnte die Forschungsfrage:
Welche subjektiven Annahmen geben verschiedene Akteur:innen in Wohneinrichtungen dem
Thema Unterstiitzte Kommunikation mit Erwachsenen mit Behinderungen auf den verschie-
denen Ebenen der Organisationskultur? differenziert beantwortet werden (s. Kap. 9). Die
Erkenntnisse der vorliegenden Studie erméglichen, die in den Fachdiskursen angefangene Dis-
kussion bzgl. der Wirkmacht von Haltung und Einstellung bei Implementierungsprozessen zu
erweitern und der Forderung nach einer organisationskulturellen Perspektive stirker nachzu-
kommen (s. Kap. 7).

Mit der Analyse der UK-spezifischen Basisannahmen der Organisationskultur bieten die
Erkenntnisse der vorliegenden Studie Zugang zu den implizit wirkenden Haltungen und Ein-
stellungen der Befragten zum Thema UK. Das individuelle Erleben der Mitarbeitenden in
Bezug auf die alltigliche pidagogische, aber auch organisationale Umsetzung von UK stand
hier im Fokus der Befragung. Die Analyse der zuginglicheren Ebenen der Organisationskul-
tur — Symbole und Zeichen sowie Normen und Standards — lassen mittels der Erfragung und
Dokumentenanalyse insb. Riickschliisse auf die UK-bezogenen strukturellen Gegebenheiten
der Lebenssituation der dort lebenden Menschen mit Behinderungen zu.

Nahm die Forscherin der vorliegenden Studie zu Beginn der Erhebung an, dass die zentrale
Erkenntnis der Studie alleinig die Analyse der Darstellung und des Zusammenwirkens der drei
Ebenen der Organisationskultur sein wiirde, um Handlungsempfehlungen fiir gelingenden
Implementierungsprozess von UK entwickeln zu kénnen, so muss sie diese Vorannahme zum
Teil revidieren. Die Annahme stimmt insofern, als dass die Verankerung von UK auf den drei
Ebenen der Organisationskultur erhoben und ihre férderlich wirkenden Zusammenhinge ana-
lysiert und beschrieben werden konnten (s. Kap. 9.6). So konnte bestitigend festgestellt werden,
dass die Formen der Au8endarstellung (Ebene Symbole und Zeichen) sowie die strukturelle und
teilweise normative Verankerung (Ebene Normen und Standards) von UK in den befragten
Einrichtungen eine grofe Schnittmenge zu in den Fachdiskursen genannten Gelingensbedin-
gungen (s. Kap. 5) aufweisen.

Der vertiefte Blick in die erhobenen Basisannahmen (s. Kap. 10) zeigte jedoch sehr unterschied-
liche — teils widerspriichliche — Ausprigungen der UK-spezifischen Basisannahmen. Neben
vielfiltigen UK-férderlichen Annahmen, die die eruierten Gelingensbedingungen auf den
Ebenen der Symbole und Zeichen sowie Normen und Standards unterstiitzen, liefen sich im
Gegensatz dazu stehende UK-negierende Annahmen aufdecken, die einer gelingenden Umset-
zung von UK diametral entgegenstehen. Dies hitte die Forscherin in dem Ausmaf nicht erwar-
tet. Durch die vertiefte Analyse dieser Widerspriichlichkeiten lieen sich Spannungsfelder einer
UK-spezifischen Organisationskultur aufdecken und beschreiben. Die Diskussion dieser Span-
nungsfelder leistet einen Beitrag zum tiefgriindigeren Verstehen alltiglicher UK-spezifischer
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pidagogischer Praxis sowie ihre Umsetzungsschwierigkeiten in Wohneinrichtungen der EGH
(s. Kap. 10.1).

Zusammenfassend bestitigen die Ergebnisse, dass die Umsetzung von UK im Kontext von Woh-
nen in Organisationen der EGH mitunter deutlich durch strukeurelle, aber maf8geblich durch
haltungs- und einstellungsbezogene Komponenten beeinflusst wird. Unter dem Einfluss dieser
impliziten Wirkmichte lisst sich resiimieren, dass Wohnen und die Umsetzung des Rechts auf
Kommunikation fiir die Bewohner:innen sich hiufig deutlich abweichend zum Wohnen, wie es
sich in der routinemifligen Lebensfiihrung zeigt, vollzieht. Die Spannungsfelder verdeutlichen,
dass die Lebensbedingungen der Bewohner:innen, zu denen auch die Erméglichung und Befi-
higung zur Kommunikation gehért, noch immer in hohem Mafle durch institutionell geprigte
Einstellungen, Entscheidungen und Handlungen derer bestimmt ist, die die Verantwortung
dafiir tragen.

Im Rahmen der Diskussion der Spannungsfelder konnte herausgearbeitet werden, dass es ,,Fel-
der” gibt, in denen die Umsetzung von UK gelingt, und ,,Felder®, in denen Mitarbeitende vor
Herausforderungen stchen, die eine gelingende und umfassende Umsetzung von UK verhin-
dern. Und so kann resiimierend festgehalten werden, dass sich die Wurzel der Spannungsfelder
tiberwiegend als eine andauernde erlebte Diskrepanz der Mitarbeitenden zwischen den eigenen
professionellen (und auch persénlichen) Anspriichen und der tatsichlich erlebten Arbeitsrea-
litat zeigt, die in unterschiedlichen Zusammenhingen als belastend erlebt wird. Daraus resul-
tieren Erlebnisse bzw. Erfahrungen gelingender, aber auch scheiternder UK. So erleben die
Bewohner:innen in der Konsequenz einerseits eine hohe Abhingigkeit von den strukturellen
Gegebenheiten sowie von dem Wissen, Kompetenzen und Haltungen der Mitarbeitenden bzgl.
UK. Dabei kann es durchaus zu Objektivierungspraxen, aufgrund der beschriebenen Uberlas-
tung der Mitarbeitenden, kommen. Andererseits zeigt die Diskussion der Spannungsfelder, dass
es gelingende Momente im pidagogischen Alltag gibt, in denen die Bewohner:innen mittels
UK kommunizieren konnen und die (kommunikativen) Bediirfnisse und Kompetenzen durch
die Mitarbeitenden schr ernst genommen werden.

Aus diesen Erkenntnissen ergibt sich fiir die Forscherin die Frage, wie solche erlebten Span-
nungsfelder als Quelle fiir Reflexion und Verinderung von Mitarbeitenden in den Einrichtun-
gen positiv wahrgenommen und anerkannt werden kénnen. Es geht darum, im Rahmen der
erlebten Spannungsfelder cinen reflexiven Umgang mit ihnen zu finden, um handlungsfihig
zu bleiben und den Menschen mit Behinderungen trotzdem kommunikative Teilhabe an ihrer
Lebenswelt zu erméglichen.

Es braucht Reflexionsriume, um (scheinbare) Selbstverstindlichkeiten infrage zu stellen, alte
(Handlungs-)Routinen sowie iiber Jahre gewachsene, oftmals rigide Annahmen zu Themen wie
bspw. UK aufzubrechen, zu reflektieren und ausgehend davon mégliche Handlungsalternativen
zu entwickeln — sprich die Organisationskultur mit Blick auf eine gelingende Umsetzung von
UK positiv zu verindern. Folglich kann festgehalten werden, dass eine (Weiter-)Entwicklung
pidagogischer Praxis (in Bezug auf UK in Einrichtungen der EGH) an erster Stelle eine kriti-
sche Reflexion der Mitarbeitenden hins. ihrer Titigkeit und den damit verbundenen Annah-
men (Haltung, Einstellungen) unterstiitzen muss (vgl. Trescher, 2018, 274).

Mit Blick auf die beschriebenen Reflexionsebenen — Struktur, Handeln und Emotionen —
nach Trescher (2017; 2018) wird deutlich, dass die Organisationskulturanalyse, wie sie in der
vorliegenden Studie vorgenommen wurde, Zuginge zu allen genannten Ebenen pidagogisch
reflexiven Handelns bieten kann. Wihrend die Erkenntnisse auf den Ebenen der Symbole und
Zeichen sowie Normen und Standards zuvorderst die Reflexion auf struktureller Ebene er6ffnet,
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ermoglicht insb. die Analyse der Basisannahmen Zugang zu dem pidagogischen Handeln bzw.
zum Erleben der Mitarbeitenden sowie den dahinter liegenden Glaubenssitzen und Haltungen,
die das Handeln leiten. Damit ist die Grundlage geschaffen, um sich pidagogischen Handelns
inhirenten Ambivalenzen, wie Trescher (2017) sie benennt oder wie sie in der vorliegenden
Studie als UK-spezifische Spannungsfelder betitelt wurden, aufzudecken und kritisch in den
Blick nehmen zu kénnen. Trescher resiimiert, dass die Erkenntnisse der drei Reflexionsebenen
auch im Selbstverstindnis der Mitarbeitenden als professionell Handelnde verankert werden
muss (a.0.0., 195). Ein reflexiv-professionelles Selbstverstindnis der Mitarbeitenden ist daher
wichtig, um zu dem zu gelangen, was Klomann die ,reflexiv-professionelle Organisationskul-
tur” nennt (Klomann et al. 2019, 23; Klomann, 2015). Hier zeigt sich, dass Professionalitit
und Organisationskultur eng miteinander verbunden sind, indem eine entsprechende Organi-
sationskultur die Grundlage fiir die Moglichkeiten und die Weiterentwicklung professionellen
Handelns — hier im Kontext von Spannungsfeldern — in Organisationen bildet.

Als unterstiitzenden Zugang fiir die Analyse einer Organisationskultur konnte sich die Refle-
xion der eigenen organisationalen Strukturen und Abliufe sowie eine Anniherung an ihre
impliziten Wert- und Orientierungsmuster anhand von Leitlinien erweisen. Ein bereits
bewihrtes Beispiel fiir dieses Vorgehen ist der mittlerweile weltweit beachtete Index fiir Inklu-
sion von Tony Booth und Mel Ainscow (2003). Dieser hat sich als praktikables Instrument
fiir Organisationsentwicklung etabliert, mit dessen Hilfe Einrichtungen ihre inklusiven Hal-
tungen, Strukturen und Praktiken reflektieren und weiterentwickeln kénnen. Aufgrund seiner
tiberzeugenden Dynamik und Effekeivitit ist seine Grundidee mittlerweile auch fiir die deut-
sche Schullandschaft (Hinz/Boban, 2003) und weitere Bereiche organisationalen Handelns®
adaptiert worden. Auch fiir den Bereich UK gibt es erste Ansitze, dieses bewihrte Vorgehen in
Form von Standards, Checklisten und Leitlinien auszuarbeiten (u.a. Rothmayr, 2008; ANUK
2010; Gschwend-Sennhauser/Cappello Miiller, 2019; Afimann, 2020). Die Erfahrungen der
bereits etablierten Indizes zeigen, dass gerade die Fragen zu den Leitlinien wertvolle interne
Reflexionsprozesse und Diskussionen auslésen kénnen. Dies Vorgehen kann bei (themenbezo-
gener) Analyse einer Organisationskultur mit Blick auf ausgewihlte Themen (z. B. UK, Partizi-
pation, sexuelle Selbstbestimmung, Gewaltschutz, Personenzentrierung) helfen, um sich insb.
den Ebenen der Symbole und Zeichen sowie Normen und Standards anzunihern. Es braucht
jedoch eine dezidierte Analyse der Basisannahmen im Kern der Organisationskultur, um sich
den handlungsleitenden Haltungen und Einstellungen annihern zu konnen. Dieser besonderen
Wirkmacht wird in den Indizes bisher noch nicht ausfiithrlich Beachtung geschenke, sodass die
Forscherin hier eine Verzahnung beider Vorgehensweisen empfiehlt.

Wenn es um die Frage geht, welche Personen geeignet sind, um solche Reflexionsprozesse
und (Organisationskultur-)Analysen durchzufithren bzw. zu leiten, lassen sich zwei Emp-
fehlungen finden. Trescher (2017) und Schein (2010) empfehlen externe Personen (bspw.
Supervisor:innen), die mit einem weniger institutionalisierten Blick sowohl theoriegeleitet
als auch praxisbezogen auf die Abliufe innerhalb der (Wohn-)Einrichtungen schauen kénnen
(vgl. Schein, 2010, 77; Trescher, 2017, 190). Dabei betont Schein (2010), dass es im Rahmen
einer Organisationskulturanalyse cine:n Berater:in braucht, die:der das hier erliuterte Kultur-

konzept kennt und nicht aus der Gruppe oder Abteilung kommt, die die Analyse durchfiihrt.

30 Kindertagesstitten (Booth et al., 2011), der Entwicklung inklusiver Kommunen (Brokamp, 2011)
sowie fiir die Bereiche Kinder- und Jugendhospizarbeit (Jennessen/Hurth, 2015), sexuellen Selbstbe-
stimmung von erwachsenen Menschen mit Behinderung (Jennessen et al., 2020b) und Partizipation

(BeB, 2021).
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Diese beratende Person kann von auffen kommen, aber auch aus der Einrichtung selbst. Viele
Unternehmen verfiigen iiber interne Fachkrifte fiir Organisationsentwicklung, die die Rolle des
»Auflenseiters” (Schein, 2010, 77) effektiv iibernehmen kénnen (ebd.). Erfahrungen mit dem
Index fiir Inklusion zeigen bspw., dass einige Reflexionsfragen ein Team auch an seine Grenzen
bringen konnen. Die Einbezichung externer Berater:innen ist notwendig, um das Engagement
der Mitarbeitenden nicht durch Enttiuschung iiber die bestehenden Barrieren zu beeintrichti-
gen (vgl. Jerk et al., 2015; Knauf, 2015). Der Vorteil bei einem internen Vorgehen ist, dass insb.
unter Einbeziehung von Bewohner:innen und Mitarbeitenden im Rahmen ciner partizipativen
Organisationsentwicklung Verinderungsprozesse teilweise viel nachhaltiger und langfristiger
initiiert und strukturiert werden kénnen, da den personlichen Sichtweisen und Bediirfnissen
der intern Beteiligten Bedeutung gegeben wird (vgl. Jennessen/Hurth, 2015, 10). Durch die
Méglichkeit, sich selbst in die Gestaltung der Organisation einzubringen, ist die Bereitschaft
der Beteiligten oftmals viel hoher, zu kreativen Problemldsungen und Verdnderungsvorschligen
beizutragen (vgl. Trescher, 2018, 279).

Schein (2010) betont, dass gruppendynamische Prozesse als eine wichtige Basis der Kulturent-
stehung zu sehen sind (a. 0. 0., 71). Daher sollte mit Blick auf partizipative Organisations(-kul-
tur)entwicklungsprozesse das Team als entscheidendes Setting fiir Reflexionsprozesse bedacht
werden. Ortland (2016) sowie Herz (2017) schildern, dass Teamarbeit bedeutet, sich regelma-
Rig iiber gemeinsame Zielsetzungen, Wertvorstellen und Haltungen, Vorgehensweisen sowie
Belastungsgrenzen und Schwierigkeiten im pidagogischen Alltag auszutauschen und dies zum
Gegenstand gemeinsamer Reflexionsprozesse zu machen. Konflikthafte Aushandlungsprozesse
entstehen hiufig dann, wenn die Praxis ambivalent erlebt wird, da die einzelnen Mitarbeitenden
unterschiedlich handeln und dementsprechend unterschiedliche Begriindungen und Motiva-
tionen anbringen — so wie es in der vorliegenden Studie die eruierten UK-spezifischen Span-
nungsfelder aufzeigen. Diese Konflikte konnten dahingehend umgedeutet werden, dass sie als
krisenhafte Chance verstanden werden, in der erlebte Ambivalenzen sichtbar gemacht werden
und die pidagogische Praxis aus unterschiedlichen Perspektiven diskutiert sowie reflektiert
und neu ausgehandelt werden kann. Dafiir braucht es eine Haltung der Teamkolleg:innen, die
andere Meinungen und Uberzeugungen sowie gegensitzliche Positionen als unterstiitzend und
produktiv wahrnehmen (vgl. Ortland, 2016, 170, 231; Herz, 2017, 79).

Im Rahmen der Reformprozesse des BTHG besteht die Gefahr, dass durch die teilweise
Auslagerung von personengebundenen Leistungen der EGH (SGBIX) im Rahmen der
Umstellung auf verschiedenen Assistenzformen die Menschen mit Behinderungen zwar als
Auftraggeber:innen adressiert werden, jedoch bestindige Teams zur Begleitung und Unter-
stittzung der Bewohner:innen nicht mehr selbstverstindlich werden. In diesem Zusammen-
hang wird die Herausforderung deutlich, Teamentwicklungsprozesse im Kontext von (Wohn-)
Einrichtungen der EGH neu zu denken und Formate zu schaffen, die trotz vermehrter per-
sonengebundener Leistungen die Reflexion tiber und Arbeit an gemeinsam getragenen hand-
lungsleitenden Annahmen sowie Belastungs- und Stresserleben erméglichen.

Mit Blick auf das deutlich gewordene Potenzial an Reflexions- und Verstehenszugingen, die
die Analyse einer Organisationskultur hervorbringt, wird erkennbar, dass zu empfehlen ist, das
vorliegende organisationskulturelle Vorgehen auch fiir weitere Themenbereiche zu adaptieren.
Es hat sich gezeigt, dass eine themenbezogene (hier UK-spezifische) Organisationskulturana-
lyse eine fundierte Datengrundlage hervorbringt, um sich differenziert mit den strukeurellen
Bedingungen sowie den wirkmichtigen Einstellungen und Annahmen von Mitarbeitenden zu
bestimmten Themen zu beschiftigen.
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So kénnte die organisationskulturelle Perspektive auch in Bezug auf die gesetzliche Aufforde-
rung an die Leistungserbringer, geeignete Mafinahmen zum Schutz vor Gewalt fiir Menschen
mit Behinderungen zu entwickeln, unterstiitzen. Im Zusammenhang mit den jiingsten Vor-
kommnissen von Verstéfen bei der Anwendung von freiheitsentzichenden Maffnahmen im
Intensivbereich der Diakonischen Stiftung Wittekindshof wird deutlich, dass die Arbeit an
einem Gewaltschutzkonzept ein Prozess ist, der die gesamte Einrichtung betrifft. Dieser erfolgt
auf verschiedenen Ebenen und erfordert eine Reflexion der bestehenden Haltungen und Ein-
stellungen (vgl. Pries et al., 2022). Hier kann eine Organisationskulturanalyse mit Blick auf die
Implementierung eines Gewaltschutzkonzeptes eine effektive Vorgehensweise zur Erhebung des
IST-Standes von organisationalen Strukturen sowie (Menschenbild-)Annahmen zum Thema
Gewalt und Gewaltschutz bieten, um auf dieser Grundlage geeignete Mafinahmen zur Entwick-
lung eines solchen Konzeptes und dessen Implementierung zu entwickeln. Wird Gewaltschutz
bspw. als Zeichen von gelebten Menschenrechten geschen? Welche Schulungsangebote braucht
es dafiir? Welche Spannungsfelder zeigen sich zu diesem Thema im Rahmen pidagogischer Pra-
xis? Welche Reflexionsformate und -settings muss die Einrichtung anbieten, damit das Gewalt-
schutzkonzept in den Einrichtungen von allen Beteiligten fortlaufend gelebt werden kann?

Damit sich Mitarbeitende in den Einrichtungen fiir Reflexionsprozesse sowie darauf aufbauende
auch organisationskulturelle Verinderungen 6ffnen kénnen, brauchen Organisationen laut Tre-
scher (2018) ein gewisses Maf8 an Durchlissigkeit. Hiufig wird zwar Kritik formuliert, miindet
jedoch nicht in Verinderungsambitionen. Schlussendlich bleiben zum Teil aufwendig erarbei-
tete Reflexionsergebnisse ungenutzt. Eine mafigebliche Ursache fiir eine geringe Durchlissigkeit
und Verinderungstrigheit liegt u.a. in den starren biirokratischen Strukturen und Vorgaben
des Eingliederungshilfesystem, das sich in den einzelnen Einrichtungen reproduzieren kann.
Es besteht die Gefahr, dass Mitarbeitende in biirokratisch formalistische Arbeitsweisen verfal-
len, aufgrund der oftmals wahrgenommene Handlungsohnmacht (a.0.O., 276). So lisst sich
ggf.u.a. erkliren, warum auf den Ebenen der Symbole und Zeichen sowie Normen und Stan-
dards der befragten Einrichtungen der vorliegenden Studie vielfiltige UK-forderliche Strukeu-
ren erhoben werden konnten. Auch Vorgehensweisen anderer Einrichtungen zeigen den Fokus
auf der Etablierung von UK-férderlichen Strukturen (s. Kap. 5). Méglicherweise ist das eine
Strategie der Mitarbeitenden, um sich handlungsfihig bzw. wirksam zu fiihlen (s. Kap. 10.1.3).
Die Erkenntnisse auf der Ebene der Basisannahmen zeigen jedoch, dass vor allem mangelnde
Handlungsfreiheit der befragten Mitarbeitenden ein weitere zentraler Grund ist, warum die
vorhandenen Strukturen nicht gelebt werden kénnen (s. Kap. 10.1.3). Es besteht dann kaum
Raum fiir das Aufbrechen von Routinen oder Einstellungsmustern, die den Bewohner:innen
ein Leben in Selbstbestimmung erschweren (vgl. Trescher, 2018, 274). Als einen Aspeke dieser
multiplen Belastungsfaktoren benennt Riedel (2022) hinzukommend die moralische Belas-
tung. Riedel erklirt, dass es um die Verletzung der personlichen moralischen Integritit im beruf-
lichen Kontext geht, die eintritt, wenn Menschen Dinge tun miissen, die sie mit personlichen
oder (hiufig gemeinsam geteilten) professionellen Werten (Berufsethos) nicht vereinbaren
konnen. In krisenhaften Zeiten, geprigt von Zeit- und Personalmangel, hohem Stress und fach-
licher Unsicherheit sind Mitarbeitende immer wieder gezwungen, Entscheidungen zu folgen,
die mit ihrem moralischen Selbstverstindnis, aber auch mit ihrer professionellen Berufsethik,
nicht vereinbar waren (a. 0. 0., 29 £.). Mit diesen Ausfithrungen und den Erkenntnissen aus der
Diskussion des Spannungsfeldes ,,personliche Abwehr vs. fachliche Griinde® wird deutlich, dass
aus der erlebten Diskrepanz der befragten Mitarbeitenden zwischen den eigenen Anspriichen
bzgl. einer gelingenden Umsetzung von UK sowie jene der Einrichtung, in der sie titig sind, und



292

ihrer eigenen tatsichlich erlebten Arbeitsrealitit eine ernstzunehmende Quelle fiir psychische
Erkrankungen (vgl. Riedel, 2022, 29f.) entstehen kann.

In Erginzung zu Treschers benannten Reflexionsebenen und um als Organisation ,,durchlissig*
zu bleiben, benennt Riedel (2022) insb. die Notwendigkeit ethischer Reflexionsméglichkeiten,
die zu einer moralischen Entlastung fithren konnten. Sie betont, dass es in Berufsfeldern der
Pflege (vergleichbar zur Pidagogik) immer Situationen geben wird, die mit schwierigen Ent-
scheidungen verbunden sind und von Ressourcenknappheit geprigt sind. Die wachsende mora-
lische Verantwortung, die damit verbunden ist, braucht einen Rahmen, in dem Mitarbeitende
Situationen ethisch reflektieren kdnnen, um ethisch gut begriindete und tragbare Entscheidun-
gen zu treffen (z.B. ethische Fallbesprechungen). Diese Formate konnen dazu beitragen, dass
Mitarbeitende reflektiert und deshalb entlastet in eine schwierige Situation hineingehen kon-
nen und sie dann auch besser bewiltigen, weil sie mit ihren Kolleg:inenn die ethische Begriin-
dung gemeinsam erarbeitet haben. Das fithrt dazu, dass die moralische Last nicht von einzelnen
Mitarbeitenden getragen werden muss und die moralische Verletzung vorgebeugt wird (a. 0. O.,
29 £.). Dieses Vorgehen konnte einen Weg aufzeigen, um mit den erlebten Spannungsfeldern,
die die Befragten der vorliegenden Studie erleben, umzugehen.

Fest steht, Organisationen, die in sozialpadagogisch-pflegerischen Handlungsfeldern verortet
sind, miissen sich den Herausforderungen einer sich stetig verindernden Umwelt und der Ver-
inderungstrigheit der eigenen Organisation auch zukiinftig stellen.

Erfahrungen aus fritheren Reformprozessen, wie bspw. der Umsetzung des Grundsatzes ,,ambu-
lant vor stationir” sowie der Rezeption des Paradigmenwechsels vom Fiirsorgeprinzip hin zur
Selbstbestimmung und Teilhabe, haben in der Vergangenheit bereits Verinderungsprozesse
in den betreffenden Organisationen zur Folge gehabt. Genauso nehmen Verinderungen der
Gesetzgebung, z.B. die UN-BRK oder das BTHG, Einfluss auf die Entwicklungen in der
Behindertenhilfe. Diese Erfahrungen zeigen, dass strukturelle Rahmenbedingungen und Behar-
rungstendenzen von Organisationen der Behindertenhilfe in der Vergangenheit und zukiinftig
nicht zu unterschitzen sind (vgl. Kahle, 2019, 522; Denninger, 2021, 24). Wohl wissend, dass
die Herausforderungen in der Zeit- und Finanzproblematik der Behindertenhilfe liegen, welche
es schwer macht, erforderliche Mafinahmen umfassend einzuleiten, miissen Einrichtungen der
EGH Umgangsformen finden, mit diesen Herausforderungen umzugehen.

U.a. werden Ressourcen der Sozialleistungstriger, die mitunter die Leistungen der Rehabili-
tation und Teilhabe betreffen, in deutlich geringerem Maf§ in Zukunft zur Verfiigung stehen,
sodass Leistungskiirzungen, -verschiebungen und daraus folgende Verteilungsfragen wahr-
scheinlich sind. Diese Herausforderungen bewirken einen immer stirker werdenden Anpas-
sungsdruck (vgl. DHG, 2020; Roehl, 2004; Jetzke, 2015, 34 f.). Wie bereits festgestellt erleben
die Mitarbeitenden der befragten Einrichtungen eine starke Unsicherheit in Bezug auf die anste-
henden Verinderungen durch das BTHG (s. Kap. 9.5.5). Was im Rahmen der Diskussion durch
die Erkenntnisse von Wulfert (2022) bereits deutlich wurde, ist, dass erlebte Befiirchtungen
und Unsicherheiten im pidagogischen Alltag zu einer sehr belastenden Arbeitssituation fiihrt
(a.0.0., 37). In der Zusammenschau dieser Erkenntnisse kann vermutet werden, dass immer
weniger Raum fiir die Reflexion von Spannungsfeldern bleibt. Mit Blick auf das Organisations-
kulturmodell nach Schein (2010) kénnte jedoch eine dezidiertere Analyse der Basisannahme
>Umwelt“ gef. dazu fithren, der erlebten Unsicherheit entgegenzuwirken und durch Hand-
lungssicherheit in unsteten Zeiten zu ersetzen. Wird die Analyse dieser Basisannahme in den
Fokus gestellt, konnte der Blick nicht nur auf die eigenen organisationalen Auswirkungen der
dufleren Anforderungen gerichtet werden. Vielmehr wire eine Analyse der von auf8en herange-
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tragenen Anspriiche gewinnbringend, um Umgangsweisen mit dem befiirchteten Anpassungs-
druck zu reflektieren. In Zeiten von stindiger Anpassung, Umorientierung und der Umsetzung
gesellschaftlicher Anforderungen braucht es Modelle wie diese, die Erklirungsansitze fiir Wid-
rigkeiten im padagogischen Alltag oder auf der Ebene der Organisationsentwicklung geben.
Bspw. ist der Wandel der Stellung der Menschen mit Behinderungen zum selbstbestimmten und
selbststindigen Gestalter ihrer Lebenssituation mit einem gesetzlichen Forderanspruch nach §
1 SGB IX noch nicht flichendeckend etabliert. Ebenso der damit einhergehende Rollenwandel
des Leistungstrigers und seiner Mitarbeitenden zum Forderer und Unterstiitzer der Menschen
mit Behinderungen bleibt vielfach noch aus. Die unterschiedlichen Tragerstrukturen der EGH
(z.B. Linder, Landesimter, Kommunen, Kommunale Dachverbinde, Landschaftsverbinde,
Bezirke, ortliche oder iiberdrtliche Triger) bedingen eine Vielzahl unterschiedlicher Organi-
sationskulturen, -formen und Verwaltungsverfahren. Diese Unterschiede wirken divergierend
auf die Ermittlung des Leistungsbedarfs. Vergleicht man die zur Bedarfsermittlung eingesetzten
Erhebungsinstrumente, stellt man zwischen den Bundeslindern erhebliche Unterschiede bzgl.
der ICF-Orientierung, aber auch hins. der rechtlichen Einordnung und Bewertung verschiede-
ner Kriterien, bezogen auf die gesetzlichen Anforderungen, fest. Es wird also ein Spannungs-
verhilenis deutlich, dass sich zwischen bundesrechtlich einheitlichen Leistungsanspriichen und
ihrer landesspezifischen Konkretisierung ergibt. Resultat ist ein ungleiches Verstindnis, welches
unterschiedliche Praktiken hervorbringt, sodass Leistungsberechtigte Gefahr laufen unter-
schiedlichen Zugang zu Leistungsart und -umfang zu erleben (vgl. Fuchs, 2022).

Ein Beispiel fiir unterschiedliche Praktiken zeigt sich in der Herausforderung fiir Leistungs-
triger und -erbringer, das Wunsch- und Wahlrecht zu erméglichen. Insb. im Rahmen der
Bedarfsermittlungsgespriche fiir Menschen, die sich nicht verbal dufiern kénnen und auf alter-
native Kommunikationsmittel angewiesen sind, zeigen sich Schwierigkeiten. Damit stellt sich
nicht nur die Frage, wie die Wiinsche und Bedarfe von Menschen, die auf Methoden der UK
angewiesen sind, objektiv erhoben werden kénnen, sondern insb. auch nach standardisierten
Vorgehensweisen. Mit Blick auf die oben genannten unterschiedlichen Verstindnisse in der
Auslegung des ICFs und den darin miindenden uncinheitlichen Zugingen zu Leistungen kann
negativ interpretiert werden, dass, wenn tiberhaupt, lediglich unterschiedliche Vorgehensweisen
zur Anwendung von UK in Bedarfsermittlungsgesprichen geschaffen werden. Die Konsequenz
ist, dass die Erméglichung von Kommunikation tiber alternative Wege ein gliicklicher Zufall
bleibt. Potenziell leistungsberechtige Personen kdnnen nicht davon ausgehen, dass sie zum
einen UK-kompetente Teilhabeplaner:innen antreffen, dass sie auf ihre eigens kommunikative
Weise am Bedarfsermittlungsgesprich selbstbestimmt teilhaben kénnen und fiir ihre Wiinsche
und Bediirfnisse einstechen konnen. Folglich sind sie darauf angewiesen, dass die Darstellung
ihrer Interessen vorrangig durch ihre Angehérigen und durch Mitarbeitende der Leistungser-
bringer erfolgt. Das bedeutet, dass auch linderiibergreifend anerkannt werden muss, dass UK
eine Moglichkeit ist, um Menschen mit Behinderungen zu erméglichen, ihr Wunsch- und
Wahlrecht geltend zu machen. Noch viel zu hiufig leben Menschen mit Behinderung in einer
besonderen Wohnform, ohne dass wirklich klar ist, ob dies ihrem Willen entspricht oder nicht
(vgl. Schartmann, 2022, 276).

Anhand dieses Beispiels werden die negativen Auswirkungen eines unterschiedlich verstan-
denen und gelebten Verstindnisses vom Wandel der Stellung der Menschen mit Behinderun-
gen mit Blick auf ihre kommunikative Teilhabe deutlich. Nur durch die Schaffung eines gesell-
schaftlichen Bewusstseins ist es perspektivisch méglich, UK als bereichernde Vielfalt zu erleben
und damit Zugang zu Teilhabemdéglichkeiten in allen Lebensbereichen zu schaffen. Sind jedoch
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rigide Einstellung vorherrschend, die die Ermoglichung von Kommunikation mittels UK nicht
als Vorrausetzung fiir das Er- und Ausleben von Selbstbestimmung und Teilhabe anerkennen,
sind Menschen mit kommunikativen Beeintrichtigungen vielfiltigen Macht- und Abhingig-
keitsverhiltnissen ausgeliefert — so zeigen es die eruierten Spannungsfelder einer UK-spezifi-
schen Organisationskultur auf (s. Kap 10.1).

Insb. durch die Ausfithrungen von Trescher (2017; 2018), Riedel (2022) und Waulfert (2022)
sowie bestitigend durch die vorliegende Studie ist zu vermuten, dass es aufgrund stetiger Verin-
derungen immer wieder zu erlebten Spannungsfeldern und Diskrepanzen in den Einrichtungen
auf unterschiedlichsten Ebenen kommen wird, die einen Finfluss auf das Erleben der Mitarbei-
tenden sowie den dort lebenden Menschen haben.

Schreydgg und Geiger (2016) verweisen auf das Verstindnis von Verinderungen als Basismodus.
Organisationaler Wandel wird als fortlaufender und niemals abgeschlossener Prozess betrach-
tet. Aufgrund der Vielzahl der Probleme stellt sich die Steuerung von Organisationen als eine
ununterbrochene Folge von Problemen und Problemlésungen dar (a. 0. O., 392). Mit der Erle-
digung bzw. Problemlésung eines Wandelproblems ist die Frage der Systemverinderung jedoch
nicht fiir lingere Zeit erledigt, vielmehr ist es von Bedeutung, die emergenten Dynamiken zu
kanalisieren und zu lenken. Organisationen sind grundsitzlich in dynamischen und unsicheren
Umwelten zu steuern, und jederzeit ist mit Unerwartetem zu rechnen. Das Verstindnis von
Lernprozessen als Basismodus verweist darauf, dass Verinderungen ein durchgingiger Prozess
sind, der von der gesamten Organisation auf allen Ebenen zu leisten ist (vgl. Roehl, 2014, 204).
Es gibt keine Verinderung bzw. keinen Wandel ohne Widerstinde, und somit sind Widerstinde
nicht ,,nur® Ursache eines gescheiterten Wandels, sondern immanenter Teil von Wandel und
Verinderung. Diese Ausfithrungen verdeutlichen, dass der Umgang mit dem Wandel als ,,Nor-
malfall“ unabdingbar akzeptiert werden muss.

So kénnte trotz aller drastischen Auswirkungen (wie bspw. durch die Corona-Pandemie) die
Perspektive eroffnet werden, ob solche Krisen nicht auch als Chance bzw. Impuls fiir Verin-
derungen und somit auch auf Verbesserungen betrachtet werden kénnen. Solche Stérungen in
Form von Krisen oder politisch neuen Auflagen miissen dabei nicht notgedrungen als ,,gut”
oder ,schlecht” bewertet werden. Vielmehr werden ambivalente Aushandlungsprozesse aufge-
decke, die als Nihrboden fiir Verinderungen mit Blick auf neue Formen pidagogischen Den-
kens und Handelns dienen kénnen.

Es ist bspw. noch zu kliren, wie Assistenzleistungen der EGH gestaltet sein miissen, damit
unabhingig von der jeweiligen Wohnform den individuellen Bediirfnissen und Bedarfen bzgl.
Kommunikation entsprochen werden kann (s. Kap. 5). Insb. dann, wenn die jeweilige Form der
Assistenz sich auf alle neun Lebensbereiche der ICF beziehen kann, kénnte auch eine Unter-
stittzung in der Lebensfithrung mit Bezug zur Kommunikationsférderung darunter verstanden
werden. Ggf. wire es auch méglich die therapeutische und pidagogische Herangehensweise der
UK auszudifferenzieren und anschliefend in den einzelnen Bestandteilen den unterschiedli-
chen Assistenzformen zuzuordnen (z.B. Beschriftung der Kiiche mit Symbolen im Bereich des
Organisationsmoduls, direkt zurechenbare Leistung im Sinne der persénlichen Kompetenz-
stirkung des Menschen mit Behinderung im Bereich des Wohnmoduls, unterstiitzende oder
qualifizierte Assistenz).

Wie erkennbar, finden solche Wandlungsprozesse, trotz zeitlicher sowie strategischer Umset-
zungsvorgaben, in ihrer Geschwindigkeit und Ausgestaltung hochst unterschiedlich statt. Der
Zugang zu den Umgangsweisen mit solchen Verinderungen iiber die Analyse von Organisati-
onskulturen bietet die entsprechenden Verstehenszuginge, um schr konkret das Erleben sowie
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dahinter liegende Einstellungen und Haltungen der Organisationsmitglieder sowie strukturelle
Storfaktoren zu eruieren, um die Wurzeln fiir Widerstinde, Spannungen und Belastung zu
erforschen.

Mit der Analyse der tiefgritndigen Annahmen wird auch das individuelle ,,Geworden-Sein®
einer jeden Einrichtung und die Erfahrung im Umgang mit vergangenen Krisen und Verinde-
rungen aufgedeckt (Kap. 10.1.2). Fithrt man sich vor Augen, dass nicht nur das einrichtungs-
bezogene ,,Geworden-Sein® prigend fiir solche Prozesse ist, sondern auch Mitarbeitende mit
ihrem ganz persénlichen ,,Geworden-Sein in Teams und Organisationseinheiten (Subkultu-
ren) zusammenarbeiten, wird deutlich, dass diese Perspektive ein Erklirungsmodell bietet, das
die Unterschiedlichkeit und Widrigkeiten, die man im Umgang mit Verinderungen wahrneh-
men kann, begriindet.

Konsequenterweise kann gleichsam begriindet vermutet werden, dass sich unterschiedliche -
sprich einrichtungsspezifische — Spannungsfelder zeigen, die woméglich nicht zu generalisieren
sind (s. Kap. 5.2). Daraus kann die Konsequenz gezogen werden, dass es immer einer Anpassung
der Refelxionsformate an die Charakteristika der Organisation und der Mitarbeitenden bedarf,
damit die organisationale Individualitit, aber auch die einzelnen Mitarbeitenden in ihrem indi-
viduellen Geworden-Sein angesprochen werden.

In diesem Zusammenhang wird die Notwendigkeit deutlich, eine Haltung, die Wandel als
grundlegenden Basismodus bzw. als Chance fiir Verinderungen anerkennt, zu etablieren.

Dies bedeutet, den offenen und reflexiven Umgang mit Spannungsfeldern und Widerspriich-
lichkeiten im Kontext von padagogischen Handlungsfeldern zum einen in den Ausbildungs-
und Studiengingen angehender Fachpersonen sowie als verpflichtenden fortwihrenden
Baustein in den einrichtungsinternen Fort- und Weiterbildungskatalog sowie Reflexionsset-
tings zu implementieren sind.

Ob es sich dabei nun um individuell erlebte Spannungsfelder der Mitarbeitenden in den Ein-
richtungen handelt, jene, die in Teamsettings festgestellt werden, im Kontext einer (gesell-
schaftlichen) Krise entstehen oder sich durch ambivalente Vorgehensweisen auf politischer oder
gesetzlicher Ebene zeigen — fest steht, wenn Mitarbeitende eine Haltung entwickeln kénnten,
Krisen und Verinderung als Chance zu schen, bestinde ggf. die Offenheit, Ansatzpunkte fiir
kleine Verinderungen zu erkennen, und bestenfalls die Bereitschaft, die eigene Organisations-
kultur mit ihren Tiefenstrukturen in Frage zu stellen.

In der vorliegenden Studie wurde deutlich, dass Spannungsfelder innerhalb der Basisannahmen
von Organisationen und deren Organisationsmitgliedern wesentlichen Einfluss auf die Orga-
nisationsentwicklung haben. Sie kénnen Verinderungen erschweren, blockieren oder ermog-
lichen - diese Spannungen gilt es in den Blick zu nehmen, um wirkungsvoll Verinderungen
anzustoflen. Mit dieser Perspektive konnte beispielhaft fir das Handlungsfeld der UK und
dariiber hinaus fir die Weiterentwicklung von Organisationen der EGH aufgezeigt werden,
welche Konsequenzen sich entwickeln, wenn die Diversitit von Kulturen, deren Beschaffenheit
und Zusammenwirken mit anderen nicht differenziert in den Blick genommen werden.
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Anhang

A Interviewleitfaden
B Sozialdatenbogen
C Interviewprotokollbogen/Postscript



A Interviewleitfaden

Leitfrage Check - Wurde das erwihnt? Aufrechterhaltungs-
(Erzihlaufforderung) Nachfragen nur, wenn nicht von allein fragen

angesprochen, Formulierung anpassen
Zunichst interessiert mich Thr ¢ Was hat Sie an dieser Einrichtung (als ~ Wie haben Sie den
personlicher Beginn in dieser Thren neuen Arbeitgeber) gereizt? Einstieg erlebt?
Einrichtung: o War Unterstiitzte Kommunikation Was ist Ihnen aufge-
Erzihlen Sie doch mal, seit zu der Zeit schon ein Thema in der fallen?
wann arbeiten Sie schon in Einrichtung? Was haben Sie erwar-
dieser Einrichtung und wie e Fur Geschﬁftsf{jhrung; tet?
haben Sie die Einrichtung Haben Sie dazu kon-

kennen gelernt?

Wie haben Sie die Einrichtung geprigt
und mochten Sie die Einrichtung
weiterhin prigen?

krete Beispiele?

Was verstehen Sie denn unter
Unterstiitzter Kommunika-
tion?

e Verstindnis von UK: Was ist fiir Sie
UK:?

Fiir Geschiftsfithrung,
Qualititsbeauftragte:n, UK-
Beauftragte:n:

Wenn Sie in Gedanken durch
Thre Einrichtung gehen,
woran wiirde jemand anderes
(Externes) erkennen, dass Thre
Einrichtung mit Unterstiitzter
Kommunikation arbeitet?
Jetzt haben Sie vieles erzihlt,
was man direkt sehen kann,
wie sieht das auf anderen
Ebenen aus?

o In welchen Gremien (Netzwerke,
Arbeitskreise, Dienstbesprechungen,
Teamsitzungen usw.) findet das Thema
Platz?

o Inwelchen Strukeuren (Offentlich-
keitsarbeit, Newsletter, Intranet,
Fortbildungsangebot, Qualititsma-
nagement usw.) kommt das Thema
vor?

o Welche Materialien (Medienpool,
Visualisierungen, einheitliches UK-
Vokabular usw.) stehen in der Einrich-
tung zur Verfiigung?

Haben Sie dazu ein
Beispiel?

Fillt Thnen sonst noch
etwas ein?

Erzihlen Sie doch mal,

wie erleben Sie in Threm
Berufsalltag Kommu-
nikationssituationen

(fiir Geschiftsfiithrung,
Qualititsbeauftragte:n: in
Threr Rolle Begegnungen) mit
Bewohner:innen, die in Threr
Lautsprache eingeschrinkt
sind?

e Wo ist es cher schwierig? Wo beson-
ders gut? Wie gehen Sie damit um?

e Besonderheiten der Gesprichssituation

o Welche Bedarfe erleben Sie bei den
Bewohner:innen und Kolleg:innen
(Thren Mitarbeitenden) im Hinblick
auf UK?

Koénnen Sie konkrete
Situationen benen-
nen, damit ich mir
das besser vorstellen
kann?
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Leitfrage Check — Wurde das erwihnt? Aufrechterhaltungs-
(Erzihlaufforderung) Nachfragen nur, wenn nicht von allein fragen
angesprochen, Formulierung anpassen
Spezifizierung: o Was gefillt Ihnen an UK? Was niche?
Erzihlen Sie doch mal, wie o Fiir welche Personengruppe ist UK
erleben sie Unterstiitzte geeignet?
Kommunikation in Threm e Was ist Ihnen an UK im Hinblick auf
Berufsalltag? Ihre Einrichtung wichtig?
e Woran wird deutlich, dass
UK-Nutzer:innen als Expert:innen in
eigener Sache einbezogen werden?
Welchen Stellenwert hat o Wenn Sie das auf einer Skalavon O bis ~ Uberlegen Sie bitte
Unterstiitzte Kommunikation 10 einordnen sollen, wo ordnen Sie laut, wihrend sie die
in Ihrer Einrichtung? den Stellenwert von UK ein? Skalierung vorneh-
o 0= UK hat keinen Stellenwert men!

10 = UK hat hohen Stellenwert (Best
Practices)

Worauf wird in Threr Einrichtung bzgl.
UK besonders Wert gelegt?

Was wiirden Sie sich (von wem)
wiinschen, um UK in der Einrichtung
mehr oder anders voranbringen zu
kénnen?

Wias fehlt, was ist tiberfliissig?

Was ist besonders wichtig?

Warum genau da?
Kénnen Sie das
anhand von Beispie-
len erliutern/festma-
chen?

Was sind Ihrer Meinung nach
hemmende (Einfluss-)Fakto-
ren, die zu ciner gelingenden
Umsetzung von Unterstiitzter
Kommunikation mit Men-
schen mit Beeintrichtigung in
Threr Einrichtung beitragen?
Welche schitzen Sie als forder-
liche (Einfluss-)Faktoren ein?

Wie kommen diese Aspekte in der
Einrichtung zum Tragen?

Welche Mafinahmen koénnen Sie aus
Threr Rolle heraus treffen oder welche
gibt es bereits, die eine gelingende
Umsetzung von UK unterstiitzen?

Sie hatten vorhin
erwihnt, dass ... Was
meinen Sie damit?
Kénnen Sie mir dazu
cin Beispiel oder cine
Situation nennen?

Was miisste in der Organisa-
tion erfolgen, um die Men-
schen mit Beeintrichtigung
im Bereich der Unterstiitzten
Kommunikation langfristig
angemessen zu unterstiitzen?
Welchen Stellenwert wiirden
Sie sich wiinschen?

Auf der Skala in Frage 5 haben Sie den

IST-Stand markiert; was miisste passie-

ren, um zu S oder zu 10 zu kommen?

Stellenwert!

Fiir Geschiftsfiihrung,

Qualititsbeauftragte:n:

o Auswirkung Umsetzung des
BTHG?

o Rolle der Leistungstriger

o Ressourcen (u.a. Refinanzierung?)
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Leitfrage
(Erzihlaufforderung)

Check — Wurde das erwihnt?
Nachfragen nur, wenn nicht von allein
angesprochen, Formulierung anpassen

Aufrechterhaltungs-
fragen

Welchen konkreten Auftrag
fiir das Thema Unterstiitze
Kommunikation haben Sie an
Andere in der Einrichtung?

an die Geschiftsfihrung

an den Qualititsbeauftragte:n

an die:den UK Beauftragte:n

an den Mitarbeitenden im pidagogi-
schen Wohn-Alltag

an die:den UK-Nutzer:in

Haben Sie dazu
konkrete Situationen
oder/und Beispiele
fiir mich?

Kirtchen zu jeder
Rolle zur Hilfe

auslegen!

Wenn Sie sich drei Dinge
wiinschen konnten, die bzgl.
der Umsetzung von Unter-
stiitzter Kommunikation in
Threr Einrichtung verindert
werden sollten, welche wiren
das?

Jetzt haben wir einiges besprochen:

Gibt es von Thnen noch etwas, das bisher im Interview nicht zur Sprache gekommen ist, was Thnen

aber wichtig ist?
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B Sozialdatenbogen

Promotionsprojekt:
»Gelingende Kommunikation in Einrichtungen fiir Erwachsene mit Beeintrichtigung — Eine
Analyse der Organisationskultur unter dem Fokus gelingender Unterstiitzter Kommunikation®

1. Interview Code:

2. Interviewdatum:

3. Interviewort:

4. Geschlecht: [ ] weiblich [ ] mannlich

5. Alter:

6. Welchen Beruf haben Sie erlernt? (schliefit etwaigen Hochschulabschluss mit ein)

7. Haben Sie Qualifikationen im Bereich der ,Kommunikationsforderung/Unterstiitzten
Kommunikation“? Wenn ja, welche?

8. Seit wann arbeiten Sie in Behindertenhilfeeinrichtungen/Einrichtungen der Eingliede-

rungshilfe?

8. a) Seit wann arbeiten Sie in dieser Einrichtung?

9. Welche Position bekleiden Sie akeuell in der Einrichtung? (mit Angabe seit wann)
[] Geschiftsfithrung seit:
l:’ Bereichsleitung seit:

[ ] Team-/ Gruppenleitung seit:

[ ] Mitarbeiter:in im Gruppendienst seit:
[] QM-Beauftragte:r seit:
[ ] UK-Fachkraft/ Beauftragte:r seit:

Sonstiges:

10. Aufgaben- und Zustindigkeitsbereich (mit Angabe seit wann)
D ambulant unterstiitztes Wohnen seit:

|:| stationires Wohnen seit:

D Unterstiitzte Kommunikation seit:

D Qualititsmanagement seit:

10. a) Erginzen Sie bitte weitere Aufgabenbereiche, die Sie in der Einrichtung haben:
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C Interviewprotokollbogen/Postskriptum

Interview-Code:

Promotionsprojeke:
Gelingende Kommunikation in Einrichtungen fiirr Erwachsene mit Beeintrichtigung — Eine
Analyse der Organisationskultur unter dem Fokus gelingender Unterstiitzter Kommunikation

Interviewer:in:

Interview-Datum (TT/MM/JJT]):

Ort/Riaumlichkeit:
Interview begonnen um (SS:MM): Uhr
Interview beendet um (SS:MM): Uhr

Waren wihrend des Interviews Dritte anwesend ?

D Nein

|:| Ja, wihrend der gesamten Dauer/fir einen lingeren Zeitraum

l:’ Ja, fiir eine kurze Zeit

Falls ja: Erklirungen bzgl. der Anwesenheit Dritter (Person, Umstinde, Dauer, mogliche
Einfliisse auf das Interview etc.)

Besondere Vorkommnisse bei Kontaktierung

Teilnahmemotivation

Information, die die/der Interviewte vor dem Beginn der Aufnahme zur Verfiigung gestellt hat

Information, die die/der Interviewte nach dem Ende der Aufnahme zur Verfiigung gestellt hat
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Gab es Beeintrichtigungen/Storungen im Verlauf des Interviews? D Ja D Nein

Falls ja: Welche Art von Beeintrichtigungen/Stérungen?

Gesprichsverlauf: Entwicklungsdynamik des gesamten Interviews

Wie war die Interviewatmosphire?

Befindlichkeiten des/der Interviewenden, der Interviewperson

Stichworte zur personalen Beziehung/Interaktion im Interview

‘Was war besonders an diesem Interview?

Welche zentralen Botschaften/Schliisselthemen hat die/der Interviewte angesprochen?

»Aha-Erlebnisse” durch das Interview/mégliche Ansatzpunkte fiir die Auswertung und
Interpretation der Daten

Andere bemerkenswerte Aspekte/Eindriicke/Probleme oder schwierige Passagen
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Einstufung von Schliisselmerkmalen des Interviews
(bitte passende Antworten ankreuzen)

Wahrgenommene Offenheit der/des Interviewten

Wahrgenommene Qualitit der Interaktion mit der/dem
Interviewten

Wahrgenommene Konkretheit der von der/dem
Interviewten bereitgestellten Informationen

Wahrgenommene Glaubwiirdigkeit der von der/dem
Interviewten bereitgestellten Informationen

Wahrgenommene Anspannung der/des Interviewten in
der Interviewsituation

30020 -1 0 1 2 3
Oo0dndn
sehr verschlossen sehr offen
& B 4

HEEEN

schr schleche schr gut
3 2 -1 0 1 2 3
HENANREEEENAN
sehr vage sehr konkret
0 1 2 3 4 5 6
oodyon
tiberhaupt keine sehr hohe

afa)ufalsfa]s

iiberhaupt keine sehr hohe

CHECK:

Visitenkarte dagelassen?

[]Ja
[]]a

Einverstindniserklirung ausgefiillt?

Falls nein: Warum nicht?

D Nein
|:| Nein

[]]a

Sozialdatenbogen (SDB) ausgefiillt?
Falls nein: Warum kein SDB?

D Nein

Interview crfolgreich aufgenommen? \:‘ Ja

Falls nein: Warum nichr?

I:l Nein

Interesse an Ergebnissen und Wunsch, Cassette oder Abschrift zu bekommen?

[]Ja

Cassette abgegeben am an

D Nein

Datum und Uhrzeit der Fertigstellung des Interviewprotokolls

Datum (TT/MM/JJ]]):

Uhrzeit (SS:MM):

Uhr
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forschung

Unterstiitzte Kommunikation (UK) wird in der Eingliederungshilfe

als zentrale Voraussetzung fiir Teilhabe anerkannt, ist jedoch selten
nachhaltig implementiert. Die Studie nutzt das Organisationskultur-
modell von E. Schein, um mittels leitfadengestiitzter Interviews und
Dokumentenanalyse Annahmen der Mitarbeitenden und organisatio-
nale Strukturen zu UK zu analysieren. Ergebnis: Die Implementierung
von UK wird primar durch implizite Haltungen der Mitarbeitenden beein-
flusst. Nachhaltige Veranderungsprozesse setzen an den Spannungsver-
héltnissen zwischen externen Anforderungen, organisationalen Strukturen
und professionellem Handeln an. Diese Spannungen sind integraler
Bestandteil beruflicher Praxis. Damit UK nicht dem individuellen Engage-
ment Einzelner {iberlassen bleibt, sollten Organisationen gezielt an diesen
Spannungen und bestehenden Widerstanden aller Beteiligten ansetzen -
denn in diesen liegt ein bedeutsames Veranderungspotenzial.
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