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Zusammenfassung

In diesem Artikel wird ein Uberblick iiber Partizipation bei Veranderungsprojekten der Offentlichen Verwaltung und von Unter-
nehmen gegeben. Die theoretische Fundierung des Partizipationsbegriffs im Veranderungsmanagement wird diskutiert und um
die Perspektive der Nutzerlnnen von sozialen Diensten erweitert. Es werden Ergebnisse von Interviews mit Menschen mit Lern-
behinderungen (25 Personen), die als gewahlte Interessensvertreterinnen in Osterreich tétig sind, diskutiert und deren Anregun-
gen fur eine adaquate Beteiligung bei Veranderungsprojekten vorgestellt. Als bedeutsame Hirde wird die komplexe Sprache
genannt und es werden Workshops in einfacher Sprache (LL) gefordert. Weiters wird ein gutes Arbeitsklima als die Basis fur
eine Beteiligung angefiihrt. Anhand der Skizze eines Projektes der Offentlichen Verwaltung wird die praktische Umsetzung der
referierten Studienergebnisse bei einem Strategieentwicklungsprozess vorgestellt.

Abstract

This article gives an overview of participation in change projects conducted in the field of public administration and business
companies. The theoretical foundations for the concept of participation in change management is being discussed, and is
broadened through the perspective of users of social services. The results of interviews with elected representatives of interest
with Intellectual Disabilities are presented and their suggestions for adequate participation in change projects are discussed.
Using complex language is seen as a significant hurdle, and thus workshops in Easy language (LL) are required. Furthermore, a
good working atmosphere was highlighted as the basis for participation. Based on a project conducted in the area of public ad-
ministration the practical implementation of these results is presented.
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1. Was ist Partizipation? Diskurs um Burgerinnenrechte: Wahlen kénnen als

traditionelle Moglichkeit in Sinne der reprasentativen

Partizipation stammt etymologisch von pars, das hau- Demokratie verstanden werden. Aktuell wird Burger-
fig mit ,Teil* Obersetzt wird, und capere, worunter beteiligung in Projekten der Offentlichen Verwaltung
.fangen“ und ,ergreifen” verstanden wird. Partizipation immer haufiger im Sinne einer diskursiven Partizipati-
wird haufig im Sinne von Teilhabe, Beteiligung und on verwendet. Dialogorientierte Verfahren gewinnen
Mitsprache diskutiert (Geil3el, Roth, Collet & Tillmann, an Bedeutung. Birgerinnen und Burger werden ein-
2014). geladen, sich und ihre Meinungen in die 6ffentliche

Entscheidungsbildung einzubringen, wie z.B. die ei-
gens dafur erstelte Website der Stadt Wien
(www.wiengestalten.at) zeigt. Uber 300 Mdglichkeiten
werden aufgelistet, die von Kinder- und Jugendparti-
zipation, Uber Bezirksgestaltungsthemen bis zur
1_|nstitut ARGE Bildungsmanagement am Department Psycholo- Stadtteilentwicklung reichen. Eine wirkliche Teilhabe
9e der Sigmund Freud Privatuniversitat an politischen Entscheidungsprozessen fordert von
Fachhochschule Wr. Neustadt den Verantwortlichen ein vertieftes methodisches
Wissen und Transparenz Uber den Umgang mit den
Ergebnissen im Vorfeld (Nanz & Fritschte, 2012). Vor
Lizenzbedingungen: allem braucht es dazu ein Kulturverstandnis der Of-
(cc fentlichen Verwaltung, dass versprochen auch ver-

1.1. Partizipation zur Organisation des Offentli-
chen

Partizipation ist eine Saule im gesellschaftspolitischen

* Korrespondenz iber diesen Artikel ist zu richten an Mag.
Thomas Schweinschwaller, Léwengasse 38/5, 1030 Wien, Oster-
reich. E-Mail: thomas.schweinschwaller@vielfarben.at
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Partizipative Entwicklungsprozesse

sprochen ist! Zur Situation der Blrgerlnnenpartizipati-
on in Osterreich im internationalen Vergleich wird
konstatiert, dass dialogorientierte Verfahren, die But-
tom-Up von der Offentlichen Verwaltung initiiert wer-
den, in den letzten Jahren immer haufiger angewandt
werden und sich dem internationalen Standard anné-
hern. Es fehlt aber eine wissenschaftliche Analyse,
wie dialogorientierte Beteiligungsverfahren die 6ffent-
liche Meinungsbildung beeinflussen (Rosenberger &
Stadimair, 2014): "Wir wagen aber die These, dass
die politisch-administrative Forcierung von Biigerbe-
teiligungsformen einen Versuch darstellt, Gesellschaft
wieder starker an die politischen Eliten heranzubrin-
gen, kurzum: Gesellschaft wieder mit Politik zu ver-
koppeln." (S. 476)

Partizipation gibt es in verschiedenen Abstufun-
gen. Die unterschiedlichen Taxonomien weisen fol-
gende Ahnlichkeiten auf (Unger, 2012): Sie unter-
scheiden zwischen Nichtbeteiligung im Sinne von
Manipulation durch die 6ffentliche Hand bzw. Desinte-
resse bei den Burgerlnnen. Sie setzen Information auf
die unterste Stufe und Delegation von Entscheidun-
gen auf die oberste Stufe. Zwischen diesen beiden
Stufen werden je nach Abstufungsgrad Austausch
und Mitwirkung in verschiedenen Abstufungen ange-
fuhrt (Tabelle 1).

Tabelle 1. Verschiedene Formen der Teilhabe.

Staatssystem:
Teilhabe

Burgerinnen:
Teilhabe

1. Information 1. Beobachten

2. Austausch, Dialog 2. Mitwirkung
3. partnerschaftliche Kooperation | 3. Mitentscheidung

4. Delegation von
Entscheidungen

4. Selbstverantwortung

1.2. Partizipation in Organisationen — Einerseits
theoretisch praktisch und andererseits in der Pra-
xis theoretisch?

Die Bedeutung von Partizipation und die Bereitschaft,
sich zu beteiligen und Verantwortung zu bernehmen,
fallen je nach Menschenbild von Fihrungskréften, die
die Unternehmenskultur bedeutsam pragen, unter-
schiedlich aus (Mac Gregor, 1974). Wahrend das
mechanistische Unternehmensmodell der Theorie X
davon ausgeht, dass Mitarbeiterinnen Befehlsemp-
fangerinnen und Befehlsempfanger sind, geht das
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Bild des Unternehmens der Theorie Y als soziales
System davon aus, dass Beteiligung — meist durch
Einladung zur Kommunikation — ein Anliegen von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist. Diese Grundlage
fuhrte u.a. zu einer Vielzahl von Arbeitsgruppen, zu
Befragungen und zu einem betrieblichen Vorschlags-
wesen.

Eine Conditio sine qua non im aktuellen Verstand-
nis, eine Organisationen zu beschreiben, ist Hierar-
chie und damit verbunden ist eine klare Unterschei-
dung zwischen der Rolle von Fuhrungskraften und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Simon, 2013).
Auch diese Fixation wird in letzter Zeit hinterfragt: Es
werden Begriffe wie agile Organisationen oder alter-
native FUhrungsformen, die Mitarbeiterinnen am Ge-
winn beteiligen und ihre Fihrungskrafte auf Zeit selbst
wahlen, seit kurzer Zeit innerhalb des Mainstreams
von Organisationsforscherinnen und Organisations-
forschern diskutiert, wie im entsprechenden Themen-
heft der Zeitschrift fur Unternehmensentwicklung und
Change Management im Jahr 2015 Uber die "Neue
Beweglichkeit in Organisationen" deutlich wird.

1.3. Partizipation bei Verdnderungsprojekten in
Organisationen: Ebene der Mitarbeiterinnen

Die Kunst, Betroffene zu Beteiligten zu machen, ist
neben der Unterstutzung durch die Leitung ein essen-
tieller Erfolgsfaktor, den Greif, Runde und Seeberg
(2004) in ihrer Studie von uber 150 Veranderungspro-
jekten ableiten. In dieser Studie wurden weltweit Da-
ten zu Erfolgsfaktoren von Change Projekten durch
Befragung verschiedener beteiligter Perspektiven
erhoben und daraus ein valides Instrument zur Evalu-
ation von Change Projekten entwickelt.

Es gibt kaum Change Management Handbiicher,
die sich nicht auf Kotter — der bereits 1947 Beteiligung
zu einer Pramisse von Erfolg von Verédnderungspro-
jekten erklarte — berufen. Vor allem erwéhnenswert ist
in diesem Zusammengang das Modell von Gerhart
und Frey (2012), welches die Erkenntnisse von Kot-
ter, Lewin und Greif mit weiteren empirischen Befun-
den verknipft. Zink (2007) postuliert:

Zur erfolgreichen Realisierung von Ver-
besserungs- und Verdnderungsprozes-
sen ist es somit unerlasslich, die Be-
troffenen einzubeziehen. Dabei geht es
vor allem darum, solche Methoden oder
Ansatze zu nutzen, mit denen die be-
troffenen Personen motiviert werden, ihre
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Bedirfnisse zu formulieren und in den
Gestaltungsansatz einzubringen. (S. 13)

Die Methoden reichen von Mitarbeiterinnenbefra-
gungen uber Workshops, Arbeitsgruppen, Projekte,
Grol3gruppen zu betrieblichem Vorschlagswesen im
Dienste der kontinuierlichen Verbesserung, Entwick-
lung von Unternehmenskulturen bis hin zur Strategie-
und Innovationsentwicklung. Theoretisch werden
folgende Argumente fir Beteiligung angefiihrt (Tre-
bisch, 2007; Szabo, 2007).

Humanistische Perspektive. Aufgrund der hu-
manistischen Psychologie und deren Annahmen wer-
den Mitarbeiterinnen eingeladen, an der Entwicklung
des Unternehmens mitzuwirken: Sie mdchten mehr
sein als Personal.

Demokratische Perspektive. Autokratische Ent-
scheidungen sind in einer demokratischen Gesell-
schaft nicht mehr zeitgemaR. Autokratie passt auch
nicht mehr zu den veroffentlichten Leitbildern. Partizi-
pation weicht vorherrschende Machtkummulation auf
und ermachtigt die Basis.

Effizienzperspektive. Es wird argumentiert, dass
die Entscheidungen hochwertiger werden und die
Implementierung besser vorangehen kann. Weiters
wird davon ausgegangen, dass die Motivation steigt
und innere Kundigungen zuriickgehen.

So sehr Partizipation in der Theorie seit Jahrzehn-
ten Dogma ist, so erstaunlich ist folgender Befund. In
einer renommierten Fachzeitschrift fir Praktikerlnnen
zitierte Lipkowski (2014) in ihrem Artikel die aktuelle
Studie von Schmidt und Sackmann, bei der 345 fir
Change Verantwortliche befragt wurden: Nur ca. 40 %
planen bei Veranderungsprojekten eine Kommunika-
tion mit den Betroffenen, nur ca. 23 % Prozent gehen
mit Mitarbeiterinnen direkt in Dialog und nur 14 %
beziehen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv mit
ein.

Partizipation mit Fokus auf Kundinnen und
Nutzerlnnen. Im Qualitdtsmanagement ist die Einbe-
ziehung von Kundinnen bereits State of the Art (Seg-
hezzi, 1986). Kundinnen werden befragt, um Verbes-
serungen abzuleiten und Fehlermanagement zu be-
treiben (Bezold, 1996). Auch im sozialen Bereich ist
die in den 90er Jahren kontroversiell ausgetragene
Diskussion uber die Chancen und Herausforderungen
bei der Einbeziehung von Nutzerlnnen in die Quali-
tatsentwicklung zugunsten der Erhebung von Nutze-
rinnen entschieden worden (Meinhold & Matul, 2003,
S. 7): "Gelingt es nicht, Qualitt in einem Aushand-
lungsprozess zu konkretisieren, sind wechselseitige
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Missverstandnisse zwischen den verschiedenen Be-
teiligten bereits in der Phase von Planung von Quali-
tdtsmanagement vorprogrammiert.” Auch methodisch
wurden interessante Zugdnge z.B. durch Bildkarten
und unabhangige Evaluationsteams mit Nutzerlnnen
entwickelt, um den potenziellen Zufriedenheitsbias zu
minimieren (Muller-Kohlenberg, 2004).

Fur den sozialen Bereich gibt es noch weitere inte-
ressante und innovative Modelle der Beteiligung von
Nutzerlnnen bei Veranderungsvorhaben durch Inter-
views mit ehemaligen Nutzerlnnen, durch persoénliche
Statements und Workshops. Fir die Dokumentation
des Alltags in Organisationen haben sich sogenannte
Picture-Voice-Verfahren bewahrt. Bei diesem Vorge-
hen werden die Nutzerlnnen dazu eingeladen, per-
sonliche Fotos Uber positive und negative Erfahrun-
gen zu einer Leitfrage zu machen. Im Anschluss da-
ran werten die Teilnehmerinnen diese Fotos aus und
fassen diese zusammen. Daraus werden Empfehlun-
gen in Form eines Abschlussberichtes von den Teil-
nehmerinnen selbst verfasst und den Verantwortli-
chen prasentiert. Das Potenzial dieser Methode liegt
im Rollenwechsel von passiven Hilfeempfangerinnen
zu kundigen Nutzerinnen (Schwalb und Theunissen,
2012).

1.4. Herausforderungen bei der Partizipation

Eigeninteressen. Mitarbeiterinnen sind Mitglieder
von Organisationen. Haufig verhalt sich aber das
Personal nicht so, wie die Vision des Verédnderungs-
vorhabens es vorsieht, weil Menschen durchaus
divergente Bedirfnisse haben. Mitarbeiterinnen wer-
den auch durch Eigeninteressen gesteuert. So wird
z.B. oftmals die Diskussion Uber eine Verédnderung
der Betreuungszeiten nicht im Sinne der Nutzerinnen
diskutiert, sondern die Argumentation flr und gegen
eine Umstellung erfolgt aus der Perspektive der Mit-
arbeiterinnen.

Verdanderungen sind limitiert. Auch der Mythos
der lernenden Organisation ist (berschéatzt (Kihl,
2015). Organisationen leben in bestimmten Kontexten
und sind Zwangen ausgesetzt, die auf Verédnderungs-
vorhaben einwirken: Zu viele Vorgaben verhindern
freie Denkprozesse. Zu wenige Vorgaben irritieren die
Eingeladenen, weil die durchaus berechtige Skepsis
wachst, ins Leere zu arbeiten. Beim Mythos des
Commitments durch Partizipation zur Veranderung
wird haufig Ubersehen, dass Bedurfnisse wie Sicher-
heit und Bestand auch ein (wesentlicher) Stabilisator
des Status Quo sind.
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Besonders schwerwiegend sind die Folgen von
Beteiligungen, die aufgrund ihrer Befragungsstruktur
bei den Beteiligten Erwartungen schiiren, die in weite-
rer Folge keine nachhaltigen Veranderungen ermaogli-
chen (Schweinschwaller & Gdssler, 2014). Ein unan-
genehmes Beispiel dazu ist die Frage nach den Be-
lastungen durch Raumbedingungen in Organisatio-
nen. Worin besteht der Wert von dieser Datenabfrage,
wenn es keine finanziellen Ressourcen zur Verande-
rung der Raumsituation gibt? Besteht durch solche
Beteiligungen nicht die Gefahr partizipativer Hilflosig-
keitstrainings?

Kein kontinuierlicher Dialog zwischen Fihrung
und Teilnehmerinnen an Partizipationsverfahren.
Vorhaben der Partizipation starten mit viel Energie.
Besondere Kraftanstrengung braucht nicht nur der
Beginn, sondern auch die Kommunikation und Ausei-
nandersetzung mit den Verantwortlichen von Change
Projekten, sonst steigt die Gefahr, dass Ergebnisse
nicht bei den Entscheidungsverantwortlichen landen.
Eine einmalige Verlautbarung der Ergebnisse reicht
zur Verarbeitung oft nicht aus, sondern Dialogverfah-
ren, die Zeit und Austauschbereitschaft bedirfen
(Schein, 2013), werden bendtigt.

Uberforderung von Nutzerinnen und Nutzern
sozialer Dienstleistungen. Einschréankend fur die
Partizipation von Nutzerinnen und Nutzern sozialer
Dienstleistungen ist der weit verbreitete Defizitblick.
Fir die Beteiligung von Nutzerinnen und Nutzern
braucht es ebenso viel Zeit wie Unterstitzungsstruk-
turen, damit keine Alibipartizipation stattfindet.

Vor allem werden die Exklusivitat durch Fachspra-
che und die Komplexitat von Formulierungen als Ex-
klusionskriterien fur Nutzerinnen und Nutzer identifi-
ziert (Scheiblauer & Kofler, 2009). Als eine Grundlage
fur Teilhabe, nicht nur von Menschen mit Lernbehin-
derungen, wird eine Einfache Sprache (LL) empfoh-
len, damit Veranderungsprozesse nicht nur ein Spiel-
feld von Expertinnen sind: Einfache Sprache (LL) soll
durch die Verkirzung von Satzen, Vermeidung von
Fremdwortern und eindeutige Formulierungen das
Verstehen erhéhen und somit eine faire Grundlage fur
Partizipation fur Menschen mit Lernbehinderungen
sein (Frohlich, 2014). Exemplarisch werden einige
Studienergebnisse in Einfacher Sprache weiter unten
angefuhrt.

Eine kritische Forschung zum Konzept der einfa-
chen Sprache ist erst im Entstehen. Die wenigen ex-
perimentellen Studienergebnisse zeigen u.a., dass
die Verbreitung von Einfacher Sprache auch fir viele
Migrantinnen und Migranten und ebenso Mitarbeite-
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rinnen und Mitarbeiter zu einem verbesserten Ver-
standnis medizinscher Zusammenhange in Kranken-
hausern fuhrt (Grasta et al., 2007). Dagegen werden
in letzter Zeit Ergebnisse publiziert, die die verspro-
chene Wirkung uber die Erhdhung von Verstandlich-
keit durch Einfache Sprache bei Menschen mit Behin-
derungen in Frage stellen (Fajardo et al., 2014; Hur-
tado et al., 2014).

2. Studie Interviews mit Interessensvertreterinnen
und -vertretern mit Lernbehinderungen

In dieser Studie wurde den Fragen nachgegangen,
wie sich Interessensvertreterinnen und -vertreter
selbst verstehen, welche Erfahrungen diese Personen
mit Partizipation machen konnten, sowie welche Be-
durfnisse bei der Teilhabe in Arbeitsgruppen bei ihnen
bestehen. Es wurden 25 gewdhlte Interessensvertre-
terinnen und -vertreter in Osterreich von Menschen
mit Lernbehinderungen befragt und die Ergebnisse
inhaltsanalytisch ausgewertet. In dieser Studie wird
bewusst der im wissenschaftlichen Diskurs verwende-
te Begriff Menschen mit geistiger Behinderung ver-
mieden und durch die von Betroffenen geforderte
Bezeichnung Menschen mit Lernbehinderungen er-
setzt. Die befragten Interessensvertreterinnen und
Interessensvertreter sind gewahlte Selbstvertreterin-
nen und -vertreter und werden in Osterreich haufig als
Werkstattenbeirate oder Wohnbeirdte bezeichnet. Es
gibt aber auch Interessensvertreterinnen und -
vertreter, die unabhéngig von Institutionen tatig sind
und an partizipativen Projekten teilnehmen, z.B. an
Arbeitsgruppen, die sich aus Vertreterinnen und Ver-
tretern von Menschen mit Behinderungen, Geldge-
bern, Tragern und Angehdrigen zusammensetzen.
Der Hauptgrund fir die Befragung der Interessensver-
treterinnen und Interessensvertreter mit Lernbehinde-
rungen liegt darin, dass in der Praxis berichtet wird,
dass diese am haufigsten bei spezifischen Teilhabe-
projekten exkuldiert werden.

2.1. Status Quo Partizipation von Menschen mit
Behinderungen in Osterreich

Traditionell werden verschiedene Behinderungsarten
unterschieden und diese umfassen Menschen mit
korperlichen, Sinnesbehinderungen, geistigen und
psychischen Behinderungen. Viele Menschen mit
Behinderungen wehren sich gegen die Zuschreibung,
dass sie eine Behinderung haben. Sie verweisen
vielmehr darauf, dass Menschen mit Behinderungen
behindert werden. Dieses Bild tber die soziale De-
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termination von Behinderungen ist auch in die UN-
Konvention Uber die Rechte von Menschen mit Be-
hinderungen eingegangen (United Nations, 2008). Sie
ist eine Rechtsgrundlage und nicht ein Forderungska-
talog, durch deren Ratifizierung sich Osterreich ver-
pflichtet hat, die Inhalte der Konvention umzusetzen
und alle Diskriminierungen gegeniiber Menschen mit
Behinderungen abzuschaffen. Die UN-Konvention
baut auf den allgemeinen Menschenrechten, der Teil-
habe von Menschen mit Behinderungen und dem
Selbstbestimmungsparadigma auf. Die UN-
Konvention ist dem Gesellschaftsbild der Inklusion
verpflichtet; somit ist Teilhabe Recht, Programm und
Pflicht. Aus dem ersten Staatenprifungsbericht (BI-
ZEPS, 2013, Punkt 11, S. 20) zeichnet sich unter
anderem fir Osterreich dazu durchaus Handlungsbe-
darf ab:

Das Komitee empfiehlt, dass der Ver-
tragsstaat sicherstellt, dass die Bundes-
und Landesregierungen einen uUbergrei-
fenden gesetzlichen Rahmen und Richtli-
nien der Behindertenpolitik in Osterreich
erwagen, die im Einklang mit der Konven-
tion stehen. Es wird weiters empfohlen,
dass diese Richtlinien Rahmenbedingun-
gen fur eine wirkliche und echte Teilhabe
von Menschen mit Behinderungen durch
reprasentative Organisationen beinhal-
ten, in Hinblick auf die Ausarbeitung und
Umsetzung von Gesetzen und Strate-
gien, die Menschen mit Behinderungen
betreffen, gemanR Artikel 4 Paragraph 3
der Konvention. (BIZEPS, 2013, S. 20)

Ebenso wurde 2014 im unabhangigen Monitoring-
ausschuss zur Umsetzung der UN-Konvention Uber
die Rechte von Menschen mit Behinderungen der
Status Quo zur Partizipation von Menschen mit Be-
hinderungen in Osterreich diskutiert und herausgear-
beitet, dass diese noch durch viele Hiirden erschwert
wird (Protokoll der dffentlichen Sitzung vom 30. Okto-
ber 2014). Ergo: Nichts fur sie ohne sie! Das stellt die
offentliche Verwaltung vor viele Herausforderungen.
Ein diesen Forderungen entsprechendes Praxisbei-
spiel wird weiter unten vorgestellt.

2.2. Forschungsdesign

Aufbauend auf Studien und Erkenntnissen beziglich
der vertretbaren Dauer, potenziellen Beeinflussbar-
keit, der Empfehlung der Trennung zwischen inhaltli-
chen Fragen und Bewertungsfragen (Schéafers, 2008)
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wurde ein Leitfadeninterview in einfacher Sprache
(Scheiblauer & Kofler, 2009) entwickelt und einem
Pretest unterzogen.

Die Dauer eines Interviews betrug ungeféahr 22 Mi-
nuten und enthielt u.a. Fragen Uber die Vertretungsta-
tigkeit und Uber positive und negative Erfahrungen
und Winsche fir eine gute Beteiligung als Interes-
sensvertreterinnen und -vertreter bei Arbeitsgruppen
oder Projekten. Einige wenige soziodemografische
Daten und die Beurteilung der aktuellen Lebenssitua-
tion wurden ebenso erhoben. Kein Interview wurde
abgebrochen. In einer abschlielenden Beurteilung
der Gespréachssituation aufRerte sich ein Grol3teil posi-
tiv ber die Dauer und die Inhalte des Gesprachs.

Tabelle 2. Selbstbild und Aufgaben von Interessens-
vertreterinnen und Interessensvertretern mit Lernbe-
hinderungen.

Welches Selbstbild haben die Interessens-Vertreter
und Interessens-Vertreterinnen mit Lernschwierigkei-
ten?’

- Ich mache meine Arbeit als Interessens-Vertretung gut.

- Ich kann mit Verantwortlichen oder mit der Leitung von
Einrichtungen gut umgehen.

Wir kommen schnell ins Gesprach.

- Wenn ich mit Verantwortlichen oder bei der Leitung von
Einrichtungen rede, kann ich die Forderungen gut ver-
treten.

Das heift:

Ich kann diesen Menschen die Themen so erzahlen,
dass sie die Themen verstehen.

Gemeinsam finden wir Losungen.

Was sind die wichtigsten Aufgaben von den Interes-
sens-Vertretern und Interessens-Vertreterinnen mit
Lernschwierigkeiten?

- Gesprache mit Kunden und Kundinnen

- Gesprache mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen

- Treffen von der Interessens-Vertretung

- Umgang mit Beschwerden

- Die Interessens-Vertretung und ihre Aufgaben vorstel-
len

- Die Ergebnisse vorstellen,
Vertretung erreicht hat.

die die Interessens-
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! Diese Darstellung unterscheidet sich von den verwendeten Zitier-
regeln. In vorliegender Darstellung wird die empfohlene Schrift,
Darstellung und der vorgesehene Zeilenumbruch verwendet. Die
Uberpriifung der Ubersetzung der Studienergebnisse in Einfache
Sprache wurde durch Menschen mit Behinderungen durchgefuhrt
und hat die Prifkriterien fir das Giitesiegel fir Einfache Sprache
(LL) bekommen und ist somit freigegeben fur Menschen mit Lern-
behinderungen. Alle Rechte beim Autor.
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Das Selbstbild der Interessensvertreterinnen
und -vertreter. Die befragten Interessensvertreterin-
nen und -vertreter sind Uberwiegend zufrieden mit
ihrer Tatigkeit in Einrichtungen. Sie sind im Durch-
schnitt drei Jahre in der Interessensvertretung. Acht
der Interviewpartnerinnen waren weiblich. Als Motive,
sich in der Interessensvertretung zu engagieren, wur-
den Selbstvertreter-Seminare, Ansprache durch ande-
re Klientinnen und Klienten und personliche Unzufrie-
denheit genannt. Von der befragten Gruppe leben im
Moment zehn Personen auf3erhalb von Einrichtungen.
Alle erhalten Unterstitzungsleistungen der Behinder-
tenhilfe; neun davon winschen andere Unterstit-
zungsformen. Sie empfinden die Unterstiitzung fir
ihre Vertretungstatigkeit als passend (z.B. durch mo-
derierte Treffen) und haben auch fast immer einen
einfachen Zugang zu den Verantwortlichen vor Ort zur
Problemklarung.

Die Interessensvertreterinnen und -vertreter in Ein-
richtungen verstehen sich als Anlaufstelle fir die Nut-
zerinnen und Nutzer, Vermittler und Offentlichkeitsar-
beiter (Tabelle 2). Zukinftig winschen sie u.a. mehr
Vernetzungstreffen und Kongresse. Belastungen, wie
ausgeubter Druck, viele Treffen und das Gefuhl, nicht
ernst genommen zu werden, werden selten berichtet.

2.3. Erfahrungen mit Partizipation in Arbeitsgrup-
pen

17 Interessensvertreterinnen und -vertreter haben
Erfahrungen mit der Teilhabe bei Workshops, Ar-
beitsgruppen und Besprechungen mit Professionis-
tinnen in ihren eigenen Einrichtungen. Nur 5 Interes-
sensvertreterinnen und -vertreter haben an Projekten
oder Arbeitsgruppen auf3erhalb von Einrichtungen
teilgenommen und mitgearbeitet, wie z.B. bei Konfe-
renzen, Monitoringausschiissen oder Arbeitsgruppen
fur die regionale Zukunftsplanung von Diensten fur
Menschen mit Behinderungen.

Die Interessensvertreterinnen und Interessensver-
treter, die bereits Erfahrungen mit Vertretungsarbeit
auBBerhalb von Institutionen haben, fihren deutlich
mehr gute als schlechte Erfahrungen an: Das Gefihl,
ernst genommen zu werden und sich in Ruhe auf3ern
zu kénnen, ist eine wichtige Grundbedingung fur eine
forderliche Zusammenarbeit. Storend sind fir sie bei
Arbeitsgruppen das viele Durcheinander-Reden, Aus-
einandersetzungen, auch die Reihenfolge der Wort-
meldungen einzuhalten und die Vereinnahmung
durch andere Interessensgruppen.
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2.4. Bedirfnisse von Interessensvertreterinnen
und -vertretern bei der Teilhabe in Arbeitsgruppen
mit anderen Vertreterinnen

Tabelle 3. Kriterien flr eine Partizipation aus Sicht der
Interessensvertreterinnen und Interessensvertreter
mit Lernbehinderungen.

Was brauchen Interessens-Vertreter und Interessens-
Vertreterinnen mit Lernschwierigkeiten, damit sie in
einer Arbeits-Gruppe teilnehmen und gut mitmachen
konnen??

Die meisten sagen:

Ich brauche ein gutes Arbeits-Klima.
Dazu gehort:

- Ich méchte mich wohl fihlen, damit ich gut mitarbeiten
kann.

- lch mdchte willkommen sein.

- Was ich sage, soll gleich wichtig sein, wie das, was die
anderen sagen.

- Alle Menschen in der Arbeits-Gruppe sollen gleich
wichtig sein.

Einige Interessens-Vertreter und Interessens-

Vertreterinnen mit Lernschwierigkeiten sagen:

- Es soll jemand geben, der die Moderation macht.

- Es soll eine rote Karte geben, mit der man unterbre-
chen kann.
Zum Beispiel bei schwierigen Wértern oder wenn zu
schnell gesprochen wird.

- Menschen mit Lernschwierigkeiten sollen eine Assis-
tenz bekommen, damit sie sich auf die Arbeits-Gruppe
vorbereiten kdnnen.

Auch das ist wichtig, damit Menschen mit Lernschwierig-
keiten bei Arbeits-Gruppen immer gut mitmachen kénnen:

- Die Menschen von der Arbeits-Gruppe sollen vorher
die Unterlagen fur die Arbeits-Gruppe bekommen.
Es soll Protokolle geben, die in leicht verstandlicher
Sprache geschrieben sind.

- Die Menschen in der Arbeits-Gruppe sollen leichte
Waérter verwenden.
Sie sollen leicht verstandlich sprechen.

- Bei den Arbeits-Gruppen soll es regelmaflig Pausen
geben.
Die Pausen soll es nach ungefahr 1 Stunde geben.
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% Diese Darstellung unterscheidet sich von den verwendeten Zitier-
regeln. In vorliegender Darstellung wird die empfohlene Schrift,
Darstellung und der vorgesehene Zeilenumbruch verwendet. Die
Uberpriifung der Ubersetzung der Studienergebnisse in Einfache
Sprache wurde durch Menschen mit Behinderungen durchgefuhrt
und hat die Prifkriterien fir das Gitesiegel fir Einfache Sprache
(LL) bekommen und ist somit freigegeben fur Menschen mit Lern-
behinderungen. Alle Rechte beim Autor.
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Die Grundlage zur Beteiligung bildet eine wert-
schatzende Atmosphare, die durch kundige Moderati-
on unterstutzt werden soll. Weiters fordern sie eine
Unterstltzung bei der Vorbereitung in Sitzungen, eine
Assistenz vor Ort bei den Sitzungen, die Rote Karte
zum Unterbrechen, kurze Arbeitsphasen und zeithahe
Protokolle zum Nach- und Vorbereiten. Vor allem aber
formulieren sie die Wichtigkeit von einfacher Sprache
(Tabelle 3).

3. Dialogorientierte Partizipation in der
Offentlichen Verwaltung: Zukunft Wohnen fur
Menschen mit Behinderungen

Dieses Beispiel zeigt die Umsetzung der referierten
Positionen Uber dialogorientierte Partizipation, initiiert
durch die Politik und durchgefiihrt durch die Offentli-
che Verwaltung eines Bundeslandes in Osterreich.
Dieses Projekt kann auf der Ebene der Offentlichen
Verwaltung als partnerschaftliche Kooperation auf der
Stufe 3 und auf der Ebene der Birgerlnnen als Mit-
entscheidung auf der Stufe 3 verortet werden (siehe
oben). Bei diesem Projekt handelt es sich um ein
Projekt zur Strategieentwicklung (Nagel, 2007) und
mit dem Anspruch der Entwicklung von Innovationen
(Osterwalder & Pigneur, 2011; Scharmer und Kaufer,
2013). Die Basis fur dieses Projekt bildeten die Analy-
se des Ist-Standes, Présentation und Diskussion von
Innovationen im Feld, die Reduktion der Komplexitat
durch Leitprinzipien fur die Zukunftsszenarien und die
Entwicklung von Prototypen. Die referierten Studien-
ergebnisse bildeten die Grundlage fir eine adaquate
Partizipation von Menschen mit Behinderungen.

Es wurde eine Arbeitsgruppe mit insgesamt 16
Personen eingerichtet, die paritatisch aus Vertreterin-
nen von Kundinnen (Interessensvertreterinnen), An-
gehorigen, Tragern und der Abteilung Soziales zu-
sammengesetzt war. Alle Vertreterinnen und Vertreter
wurden von den eigenen Anspruchsgruppen gewabhilt.
Der Auftrag dieser Arbeitsgruppe bestand darin, Zu-
kunftsmodelle im Bereich Wohnen samt begleitenden
MalRnahmen fir die kommenden 13 Jahre zu formu-
lieren. Es galt, Vorschlage fur die Sozialplanung und
die Politik zu entwickeln, wie Menschen mit Behinde-
rungen wohnen kdnnen und welche Wohnformen
vorherrschen sollen im Einklang mit der UN-
Konvention Uber die Rechte von Menschen mit Be-
hinderungen. Die Ergebnisse wurden einem ebenso
paritétisch besetzten Planungsbeirat, der als Steue-
rungsgruppe und potenzielles Eskalationsgremium
fungierte, vorgelegt.

:BIM
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Die Ausgangslage bei diesem Projekt kann als
durchaus herausfordernd bezeichnet werden, weil
davon auszugehen war, dass zu Beginn Partikularin-
teressen Uberwiegen wirden und ein Gefalle zwi-
schen Fachexpertinnen und Betroffenen sichtbar
werden wirde.

3.1 Die Elemente der Projektarchitektur

Vorbereitungsworkshops. Diese Workshops
schafften einen Auftakt und gaben einen Uberblick
Uber den Prozess bei den Anspruchsgruppen. In die-
sen Kurzworkshops wurden Delegierte fur die Ar-
beitsgruppe nominiert.

Projekt ,Gute Geschichten vom Ubersiedeln®.
Es wurden ,Gute Geschichten vom Ubersiedeln®
durch das Kompetenznetzwerk Proqualis gesammelt
und in LL veréffentlicht. Dieses Kompetenznetzwerk
beteiligt bei Erhebungen Menschen mit Behinderun-
gen als Interviewerinnen und Interviewer und bezieht
sie in die Auswertung mit ein. Die Ergebnisse wurden
beim zweiten Workshop der Arbeitsgruppe vorgestellt.

Workshop 1 ,Unser Start und Ist-Stand im
Wohnen fir Menschen mit Behinderungen“. Ein
wesentliches Momentum fir die erfolgreiche Arbeit
war die Anerkennung der verschiedenen Positionen in
der Erkundung des Ist-Standes und das Herausarbei-
ten von inhaltlichen Ubereinstimmungen. Alle Work-
shops wurden in Einfacher Sprache durchgefuhrt, und
auch simultan von einer Expertin in Einfacher Spra-
che protokolliert. Jeder Workshop dauerte 1,5 Tage
und wurde fur Menschen mit Behinderungen im Vor-
feld vorbereitet.

Workshop 2 , Innovative Projekte und Leitprin-
zipien“. Zukunftsplanung ist komplex. Um diese
Komplexitat Uberschaubar zu halten, wurden sieben
Leitprinzipien entwickelt, z.B. der Grundsatz Wohnen
mit mobiler Betreuung vor stationarer Unterbringung
in Wohnh&ausern. Der Fokus auf die Zukunft wurde
angeregt durch die Ergebnisse des Projektes Gute
Geschichten vom Ubersiedeln. Dieses Projekt wurde
von Menschen mit Behinderungen durchgefiihrt. Es
wurden Menschen mit Behinderungen und ohne Be-
hinderungen befragt und die Ergebnisse der Arbeits-
gruppe vorgestellt. Weiters wurden Berichte von inno-
vativen Wohnprojekten vorgestellt: Diese sollten Mut
machen und Denkbarrieren reduzieren. Die Diskussi-
on uber diese Inputs von Auf3en und der Bezug zum
ersten Workshop fihrten zu einer gemeinsamen In-
tentionsbildung, was in der Zukunft zu bertcksichtigen
ist.
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Treffen Planungsbeirat. Die Leitprinzipien wur-
den mit dem Planungsbeirat als Steuerungsgruppe
diskutiert, abgestimmt und der Auftrag zur Weiterar-
beit formuliert.

Workshop 3 ,Unsere Zukunftshilder und die
Malnahmen“. Durch kreative Interventionen wurden
die Leitprinzipien verbildlicht und in der Arbeitsgruppe
ausgewertet. Nach dem Grundsatz von Rogers (1973,
S. 41): "Das Personliche ist das Allgemeinste”, wur-
den zur Entwicklung der MaRnahmen aktuelle Ansu-
chen von Menschen mit Behinderungen zur Verfi-
gung gestellt und die zukunftigen Unterstutzungsleis-
tungen anhand dieser konkreten Problemstellung in
mehreren Schritten entwickelt. Daraus wurden die
wesentlichen MalRnahmen fir die Sozialplanung ab-
geleitet. Diese wurden in drei folgenden eintéagigen
Sitzungen durch die Arbeitsgruppe verfeinert.

Projektabschluss. Diese MalRBhahmen wurden
dem Lenkungsausschuss vorgestellt und Ubergeben.
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer &ufierten sich
im Abschluss dieses Prozesses sehr zufrieden Uber
die Ergebnisse, die Arbeitsweise und das gemeinsam
entwickelte gegenseitige Verstandnis.

4. Schlussfolgerung

Partizipation ist ein haufig verwendetes Schlagwort -
in Unternehmen und in der Offentlichen Verwaltung.
Dieser Text stellt eine Verknupfung zwischen Theorie
und Praxis her und zeigt auf, wie empirische For-
schungsergebnisse in einen Strategieprozess einflie-
Ren konnen, um die Beteiligung von exkludierten
Gruppen zu ermdglichen. In diesem Artikel wird ge-
zeigt, dass Partizipation mdoglich ist. Es wird darauf
gehofft, dass die diskutierten Erkenntnisse Anregun-
gen fur weitere Beteiligungsprozesse liefern. Die Stu-
die Uber das Selbstbild von Interessensvertreterinnen
und Interessensvertretern und ein Projektbericht Gber
ein weiteres Zukunftsprogramm in Einfacher Sprache
(LL) sind durch den Autor unter
thomas.schweinschwaller@vielfarben.at zu beziehen.
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