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 INKLUSION ALS LEITP
ORGANISKTIONSENTWI

Partizipation — ein Schliissel?



ANFOF

DERUNGEN

= Normative Entwicklungslinien
= UN-BRK (2008) —> Inklusion (Menschenrecht)
= BTHG (2017) - Partizipation (Rechtsanpsruch)

= Und dazu noch
= KJSG (2028) = Inklusion und Partizipation

-> Partizipation als Schliissel fiir Inklusion




BTHG

= Leitprinzipien
= Partizipation
= Empowerment
= Sozialraumorientierung
= Personenzentrierung

Anforderung
= Wirkungsorientierung der Teilhabeziele
= ICF-Orientierung




INTEGRATION

Sel Du so, wie ich bin...

Und ich lasse Dich so sein, wie Du bist!




INKLUSION. ..

...Verandert die Rahmenbedingungen von
Menschen in der Art, als dass sich die Frage
der Integration nicht mehr stellen muss...




BI0-PSYCHO-SOZIALE MODELL

Gesundheitsproblem
(Storung oder Krankheit)

| | |
Korperfunktionen
und -strukturen

T !

Aktivitaten «—— > Teilhabe

l Kontextfaktoren i
Umweltfaktoren persdnliche Faktoren
« materiell « Alter, Geschlecht
 sozial * Motivation

« einstellungsbezogen « Lebensstil




KOPPLUNG DER LEITPRINZIPIEN

= Umsetzung der Partizipation?
= Individuell

= Strukturell

= Umsetzung von Sozialraumorientierung?

»Dokumentationsformate?

»Partizipation als Pramisse in der Dokumentation?




PARTIZIPATION UND SOZIALRAUM

Sonstiges Meine Wohnung/ meine Wohngruppe

Meine Freizeitaktivitdten

Berugsbetrever

Batreverin

Bawohnerin

MNachbar

Kinderspelplatz

Ehem. Arbetskollege

Schwester

. Schwager

9. Nichte

10. Ehem. Schulfrewnd

11. Ehem. Nachbar

12. King

13. Qlympiastadion

14. Verstorbener Freund

15. Fernscher schauen

18. Rommé

17. Sexking

13. Kuh'damm

18. Malen

20. Schiofistr.

21. Hermann-Ehlers-Flatz

22. Rathaus-Steglitz (Forum,
Werthein)

23 Kiosk

Meine Nachbarschaft

B o g

Mein Stadtviertel

Mein Freundeskreis

Meine Familie

e,

Mein Arbeitsplatz




»iVIicha, heute war ich wieder in ganz
Berlin unterwegs... von frith bis spat...
Gut, dass ich mich so auskenne!*“

PARTIZIPATION
UND SOZIALRAUM




WIE KANN DAS GELINGEN?

» Okonomisierung der Sozialwirtschaft und Sozialen Arbeit
(Brinkmann, 2014)

= Fachkraftemangel in systemrelevanten Bereichen
= Pflegeversorgung

= Teilhabeplanung
= Mittleres Management in der Sozialwirtschaft




UND NUN?

= Blick auf die Organisation
= Kultur und professionelle Einstellungen (Haltung)

= Wertekanon- und Leitbilddiskurse

= Methoden der Personalbindung

= Personalakquisestrategien

= Wissenstransferstrategien

= Unternehmenskommunikation

= Wirkungsorientierung und Wirkungsevaluation

,»(...) eine Organisation kann nur dann authentisch sein, wenn sie die Anspriche in
der Arbeit mit Menschen mit Beeintrachtigungen auch an sich selbst formuliert(...)*

(inhaltlich nach Oberholzer, 2014)

e



WIE DEFINIERT SICH | INKLUSIV®?

,Inklusive Veranderungsprozesse konnen
besonders kreativ und musterbildend sein,
wenn sie tatsachlich partizipativ gestaltet
werden.

(Kommunaler Index fir Inklusion, 2011)




WAS HAT INKLUSION MIT UNS ZU TUN?

,Das haben wir schon immer so
gemacht!”

,,Was sollen wir jetzt noch alles
machen!"




VERANDERUNG

,,(...) Veranderungen werden nachhaltiger
umgesetzt, wenn sie durch die Fihrungskrafte und
Mitarbeiter selbst und somit aus der Organisation
heraus entwickelt werden (...)"

(Michel, Stegmaier, Meiser & Sonntag, 2009)




INKLUSION UND
ORGANISATIONSENTWICKLUNG

,,Bevor Inklusion realisiert werden kann,
muss sich die Haltung der Mitarbeitenden
andern.”




VORAUSSETZUNGEN EINER FUHRUNGSKRAFT

= Bewusste Wahrnehmung seiner Fiihrungs- und Leitungsfunktion
= Perfekte Balance zwischen Nahe und Distanz

= Durchhaltevermégen und Durchsetzungskraft

= Vorbildliches Selbst- Zeit und Zielmanagement

= Absolute Glaubwiirdigkeit

= Grof3zugigkeit

= Aufgeschlossenheit

= Transparente Kommunikation







LITAT AUS EINEM QM-AUDIT

Auditor:

,,Guten Morgen, Konnen Sie mir kurz zum
Abgleich sagen, wie viele Menschen in
Ihrer Einrichtung hier arbeiten?”

Antwort der Geschaftsfuhrung:
,,Gut die Halfte!"




PARTIZIPATION ALS SCHLUSSEL FUR
WIDERSTAND

Partizipation bedeutet, die Mitarbeiter*innen in die
Entscheidungsfindung, in die Sammlung von Fakten, die Entwicklung
von Szenarien etc. einzubeziehen.

Es bedeutet nicht die Entscheidung durch sie treffen zu lassen. Es
bedeutet auch nicht, dass alle mit der Entscheidung einverstanden

sein miussen. Im Gegenteil, Entscheidung ist ja genau erst dann noétiqg,
wenn nicht alle einer Meinung sind.




PERSPEKTIVE MITARBEITER*INNEN

= Verstandnis fiir unternehmerisches Denken und Handeln
= hohes Verantwortungsbewusstsein und Wille zur Verantwortungsibernahme
= Ziel: Wohlergehen des Unternehmens im Vordergrund

= Nicht: monetar, karriereorientiert oder erhéhtes Mitspracherecht




PERSPEKTIVE LEITUNGSKRAFTE

= Zulassen, Wiirdigen, Reflektieren und “Challengen” von Ideen
= Ideen- und Entscheidungsfindung moderieren
= beste Idee — und nicht der*die lauteste Mitarbeitende

= Fuhrungskraft = Losungsbegleiter
= Fachwissen

= Softskills




= Ansatz, nachdem die Fiihrungskraft den
Mitarbeiter*innen Partizipation, also
Teilhabe an Entscheidungsprozessen
oder an der Ideenfindung ermoglicht.

= Einbezug
= Verantwortung
= Mitspracherecht

- Ergebnis: Steigerung von
Arbeitsmotivation, Leistungsfahigkeit
und Mitarbeitendenzufriedenheit

~>Problem: Nicht fiir jede Person, nicht fiir
jede Stelle und nicht fiir jede
Fiihrungskraft geeignet.




PARTIZIPATIONS-STUFENMODELL
e

Selbstbestimmung Selbst-bestlmmung

7 Mitbestimmung

Mitwirkung

Beteiligung

Zugewiesen informiert
Teilhabe
Alibiteilnahme

Dekoration N h P . . .
ICht- artIZIPatlon (In Anlehnung an Hardt, 1992,

Fremdbestimmung eigene Darstellung) @



REPRISE

= Partizipation
= Leitung ABER AUCH
= Mitarbeitende miissen wollen und kénnen - Empowerment

= Nicht maximale Partizipation sondern die Optimale!
= Ziele und Kontext zu Unbehagen 16sen kaum intrinsische Motivation aus.

= PersOnlich kann ich mich schnell anpassen/verandern. In der Organisation
bendtige ich viel Input fiir das Auftauen/Andern/Wiedereinfrieren auf ,,hdherem
Niveau*




BENELTT

Transformationen in Unternehmen weniger durch
Hierarchie sondern Delegation inkl. Verantwortung

in partizipativen Kontexten: Erkennen der
Relevanz von fachlicher Aktualitat 2> hohere
Bereitschalft fiir fachliche und persoénliche
Weiterentwicklung




KONSEQUENZ VON VERANDERUNG

1 Phasen nach Streich, 5 Phasen nach Kriiger, 8 Phasen nach Kotter... 3 Phasen nach Lewin...

Betrie
{in %)

[

120
110 +
100
S0
B0 A

bsleistung

i

__Andern

|

antreibende Krifte
[driving forces)

Leistung

Gleichgewichtszustand
wor der Yeranderung

. Veranderungsprozess

Gleichgewichtszustand
nach der Werdanderung

=~ Feit

(Nach Lewin, 1947)

Quelle der grafischen Darstellung:

zuletzt besucht am 13.11.2022

L



https://new-fire.de/category/modelle-und-methoden/

WIDERSTAND

, von Widerstand kann immer dann gesprochen werden, wenn
vorgesehene Entscheidungen oder getroffene Malinahmen,
die auch bei sorgfaltiger Priifung als sinnvoll, logisch oder
sogar dringend notwendig erscheinen, aus zunachst nicht
ersichtlichen Grinden bei einzelnen Individuen, bei einzelnen
Gruppen oder bei der ganzen Belegschaft auf diffuse
Ablehnung stof3en, die nicht unmittelbar nachvollziehbare
Bedenken erzeugen oder durch passives Verhalten
unterlaufen werden.”

(Doppler & Lauterburg 1995, S. 293)

Prof. Dr. Michael Komorek 24.11.2022 @



VERANDERUNGSBEREITSCHAFTSFORMEL
Vm = (Zx W x U) > A

Legende:

VM = Veranderungsbereitschaft

Z = Klare Zielvorstellung

W = Gangbare Wege

U = Bestehendes (aktuelles) Unbehagen im Unternehmen

A = Aufwand

(in Anlehnung an Heat, 2017)

e



Problemzentrierung
VS.
Losungsorientierung




» Verstandnis von Mitarbeitenden in seinen*ihren
unterschiedlichen Lebenswelten und damit Rollen

= Sichere Methodenkompetenz der Leitungskrafte
(Changemanagement und Kommunikation)

= Begleitung und Motivation, Personalentwicklung

VOR AUS SETZUNGEN = Favorisieren kollaborativer Problemldsestrategien

vs. Expert*innenwissen (besonders relevant bei
Weggang) — Wissenstransferstrategien!

= Wille: Partizipation von Mitarbeitenden an
relevanten Unternehmensentscheidungen

= U?: Was ist denn das Unbehagen von
Mitarbeitenden?




AGILES MANAGEMENT

= Von dem Modebegriff zur konkreten strategischen Umsetzung
= Ist-Stand Erhebung (Verstandnis, Definition, U)

= Empowerment der Mitarbeitenden

= Empowerment der Fithrungs- und auch Leitungskrafte
= Projektstruktur mit Steuerungseinheit (Z,W und A)

= Widerstand als Motor

= EVALUATION

= Abhangig von den einzelnen Protagonist*innen einer Organisation

= Alle Mitarbeitenden miissen fiir agiles Management empowert werden — nicht nur
Leitungskrafte!




3 DIMENSIONEN FUR EINEN INKLUSIVEN
VERANDERUNGSPROZESS




ORGANISATIONSENTWICKLUNG

,,Organisationsentwicklung [ist] eine langfristige
Bemihung, die Problemlésungs- und Erneuerungsprozesse
in einer Organisation zu verbessern, vor allem durch eine
wirksamere und auf Zusammenarbeit gegriindete
Steuerung der Organisationskultur® (...) durch die Hilfe
eines OE-Beraters oder Katalysators (...)"

(French & Bell 1980, S. 31)




HALTUNG — EINSTELLUNG — INKLUSION

= professionelle padagogische Haltung - in der Literatur
kaum konsistente Definitionen

= professionelle Haltung = ,,hoch individualisiertes Muster von
Einstellungen, Werten, Uberzeugungen, dass durch einen
authentischen Selbstbezug und objektive Selbstkompetenzen
zustande kommt — sie ist bewusst aufbereitete Praxis.*




DILEMMA IM UNTERNEHMEN

= In Organisation nur bestimmte Einstellungen und Werte gefordert

= ,In der Person” weitere Einstellungen und Werte, die im
Widerspruch zu organisational geforderten stehen kénnen

= = nicht die ganze Person, tritt in die Organisation ein, die
organisational gewiinschte Person

= Gefahr von Verzerrungen (Aufspaltung von Personen in privat, dienstlich und
offentlich)

= vorenthalten von Wertemustern




WICHTIGE FRAGESTELLUNGEN FUR DEN
PROZESS

= Welche Einstellungen sind fiir eine erfolgreiche partizipative
Organisationsentwicklung erforderlich?

= Welche Einstellungen der Mitarbeitenden stehen dieser entgegen?

= Wie muss die Ansprache erfolgen (affektiv, kognitiv oder
verhaltensorientiert)?




ABER WAS GENAU TUN WIR FUR DIE
VERKNUPFUNG VON METHODISCHEM HANDELN
UND UNTERNEHMENSKULIUR?




DIFFERENZ DER ARBEITSSTRUKTUR

Organisation OE-Arbeitsstruktur (kollaborativ, agil)
Entscheidungen durch Leitung Entwicklungsaufgaben
Umsetzungsaufgaben Empfehlungen

keine Entscheidungen

Leitung

Projekt-
> gruppe
5 grupp




SCHEMA DER INKLUSIVEN OE

Inklusion als Prozess Inklusion als Ziel
partizipativ
wertegebunden ' )~
transparent
offen
multiperspektivisch diskursiv
wertschdtzend

veranderungsbereit

Inklusion im Unternehmen durch inklusive Prozessgestaltung




_~  ZIEL: AN EINEM

- = ' STRANG ZIEHEN
v\ lA‘




ABER BITTE IN
EINE RICHTUNG!
ES IST EIN
CHANGEPROZENSS!




VIELEN DANK FUR

DIE
RUFMERKSEMKEIT!




VIELEN DANK FUR DIE AUFMERKSAMKEIT
UND EINE GUTE HEIMREISE!!
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