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Das Franziskuswerk hat sich auf den
Weg eines groBen Umwandlungspro-
zesses gemacht. Dies bedeutet fur alle
Mitarbeiterinnen eine Verdnderung der
Grundhaltung in ihrer taglichen Arbeit.
Eine wesentliche Grundlage, dass dies
gelingen kann, bietet das Konzept des
Personenzentrierten Denkens. Mit dieser
Haltung wollen wir uns als lernende Per-
sonen, als lernende Organisation auf
den Weg machen. Die Beteiligung
unserer Kundinnen und Kunden — den
Menschen mit Behinderung - soll mit
diesem Konzept gelingen.

Vorwort



B Bezug zur UN-Behindertenrechtskonvention und zur Vision 2030




Die Vereinten Nationen haben die , Ver-
einbarung Uber die Rechte von Men-
schen mit Behinderung” verabschiedet.
Dieses Gesetz dient dem Schutz und
der Umsetzung von Menschenrechten.
Am 26. Marz 2009 ist dieses Gesetz in
Deutschland in Kraft getreten. Es zeigt,
was die Menschenrechte flr Menschen
mit Behinderung bedeuten und wie sie
in den unterschiedlichen Bereichen un-
serer Gesellschaft umzusetzen sind. Das
Recht auf Teilhabe von Menschen mit

Behinderung ist ein zentrales Menschen-

recht.

Mit der Ausrichtung unserer Arbeit an
der UN-Behindertenrechtskonvention ist
die Vision 2030 entstanden.

Zentrales Thema ist: nicht der Mensch
mit Behinderung muss sich anpassen,
um ,dabei” sein zu kénnen, sondern
wir mussen Mittel und Wege finden,

dass der Mensch mit Behinderung am
gesellschaftlichen Leben teilhaben kann.
Dies bedeutet, dass Inklusion im sozialen
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Umfeld beginnen muss. Eine wesentliche

Voraussetzung dafur ist die Grundhal-
tung des Personenzentrierten Denkens.
Die Methoden der Persénlichen Zu-
kunftsplanung bieten eine Vielzahl von
Maglichkeiten zur Umsetzung. Beides
ist notwendig, um Verdnderung zu be-
wirken. Ein guter Boden fur gelingende
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Beteiligung ist eine professionelle Einstel-
lung und eine Haltung des Personenzen-
trierten Denkens.

Grundsatzlich sind die Methoden des
Personenzentrierten Denkens fur alle
Menschen mit und ohne Behinderung
eine systematische Moglichkeit, sich
Gedanken zu sich selbst, zu bestimmten
Situationen oder Uber die Zukunft zu
machen.

Dieses Arbeitspapier will Sie vor allem
mit Hintergrundwissen zur Theorie und
praktischen Umsetzung des Personen-
zentrierten Denkens unterstltzen. Sie
finden hier bewusst keine Methoden,
diese werden im Intranet des Franziskus-
werks zur Verfigung gestellt.




Was ist Personenzentriertes Denken (PZD)

Die Ansatze des Personenzentrierten
Denkens wurden innerhalb der letzten
30 Jahre in den englischsprachigen Lan-
dern entwickelt. Grundlage dafur war
der Personenzentrierte Ansatz nach Carl
Rogers. Um ein Missverstandnis gleich
auszuschlieBen: personenzentriert zu ar-
beiten hei3t nicht, eine Person losgel6st
von ihrem Umfeld zu betrachten.

Was heil3t es also nun, personenzentriert
ZU arbeiten?

Personenzentriert zu arbeiten hei3t, nicht
von den Vorstellungen auszugehen, wie
Menschen sein sollten, sondern davon,
wie sie sind, und von den Moglichkeiten,
die sie haben. (vgl. Pértner M., 2004).

Personenzentriert arbeiten heif3t, andere
Menschen in ihrer ganz personlichen
Eigenart ernst zu nehmen, zu versuchen,
ihre Ausdrucksweise zu verstehen und
sie dabei zu unterstltzen, eigene Wege
zu finden, um — innerhalb ihrer begrenz-
ten Moglichkeiten — angemessen mit der
Realitdt umzugehen.

Personenzentriert zu arbeiten heiBt, mit
den betroffenen Personen und nicht
fur sie Probleme zu 16sen, Projekte zu
entwickeln, Entscheidungen zu treffen;
es heifBt, ihre unterschiedlichen Fahig-
keiten, Bedurfnisse und Ansichten zu
berlcksichtigen und einzubeziehen und
ihnen im Rahmen ihrer Méglichkeiten
Selbstverantwortung zuzutrauen.

Personenzentriert zu arbeiten hei3t auch,
den Bezugsrahmen klar zu erkennen.

Da ist einerseits der gegebene Rahmen
der Institution, der finanziellen Mittel,
der Kompetenzen der Beteiligten usw.,
der berlcksichtigt und fur alle Beteilig-
ten transparent gemacht werden muss.
Andererseits ist es in gewissen Bereichen
und in bestimmten Situationen notwen-
dig, einen Rahmen zu setzen, damit
Ressourcen freiwerden und Fahigkeiten
sich entwickeln kénnen. Den geeigneten
Rahmen zu erkennen und zur Verfligung
zu stellen ist ein zentraler Aspekt per-
sonenzentrierter Arbeit mit Menschen,
die in irgendeiner Form Begleitung oder
Unterstltzung brauchen.

Das Menschenbild, auf dem diese
Haltung beruht, wird im Folgenden
erlautert.

Das Menschenbild hinter PZD

Das humanistische Menschenbild ist ein
Menschenbild, das in jedem Menschen
eine eigenstandige, in sich wertvolle
Persdnlichkeit sieht und die Verschie-
denartigkeit der Menschen respektiert.
Diese Sichtweise geht von der Annahme
aus, dass jeder Mensch grundsatzlich auf
Wachstum und Selbstaktualisierung aus-
gerichtet ist und ganz eigene Fahigkeiten
zu Veranderung und Problemlésung in
sich hat.

Grundsatzlich wissen nicht wir, was fur
andere Menschen gut ist, sondern sie
selber. Jeder Mensch muss ernst genom-
men werden in seiner ganz eigenen Art
und Ausdrucksweise, selbst wenn sie
zunachst unverstandlich erscheint.

Hierflr ist eine personenzentrierte Hal-
tung notwendig. Sie ist Voraussetzung



flr personenzentriertes Arbeiten und
beinhaltet drei Komponenten:

1. Empathie

2. Wertschatzung

3. Kongruenz

Empathie oder einfihlendes Verstehen
ist die Fahigkeit, das Erleben und die
Gefuhle des Gegenibers genau und sen-
sibel zu erfassen, mich in seinen inneren
und duBeren Bezugsrahmen so einzu-
fUhlen, als ob ich der andere ware, und
dennoch nie auBer Acht zu lassen, dass
ich ich selbst und nicht der andere bin.

Wertschatzung, nicht wertendes Akzep-
tieren bedeutet, dass ich mein Gegen-
Uber ohne zu werten akzeptiere, als
ganze Person, so wie sie im Augenblick
ist, mit all ihren Schwierigkeiten und
Moglichkeiten.

Kongruenz oder Echtheit heiBt, dass mir
mein eigenes Erleben bewusst ist und ich
es trennen kann von dem, was ich beim
Gegenuber wahrnehme. Ich begegne
dem anderen Menschen als Person,
nicht als jemand, der eine Rolle (des/der
Mitarbeitenden z.B.) einnimmt. Das er-

fordert, dass ich meine Gefiihle, Impulse
und Eindrlcke zulasse und akzeptiere,
aber nicht, dass ich sie dem anderen
Menschen ungefiltert zurlickgebe. Ich
muss abschatzen kdnnen, wann es im
Rahmen meiner Aufgabe sinnvoll ist,
meine Gefiihle mitzuteilen, und wann
nicht. Kongruenz heiBt auch, dass die
Rahmenbedingungen in der jeweiligen
Situation klar und fur alle Beteiligten
durchschaubar sind.



Handlungsgrundlagen unter der Leitidee der Selbstbestimmung
und der personenzentrierten Haltung

Die professionelle Beziehung zu
den Klienten

Die Beziehung zwischen Klientinnen und
Assistentinnen beruht aus personenzen-
trierter Sicht auf der Grundlage von Em-
pathie, Wertschatzung und Kongruenz.
Der Charakter und die Grenzen dieser
Beziehung mussen fir alle Beteiligten
klar und durchschaubar sein.
Professionell heiBt:

e Die Beziehung ist dem beruflichen
Rahmen und der Funktion der betei-
ligten Personen angemessen.

¢ Die Bedurfnisse der Klientinnen
stehen im Vordergrund, ihre Eigen-
standigkeit wird respektiert und
unterstutzt.

e In der Beziehung zu den Klientinnen
werden eigenen Bedurfnisse, Am-
bitionen und Vorstellungen beiseite
gestellt.

e Abhangigkeiten werden abgebaut.

Das Gleichgewicht zwischen Rah-
men und Spielraum

Wir alle leben in einem sozialen Kontext,
der trotz aller Selbstbestimmung einen
Handlungsrahmen festlegt, in dem wir
uns bewegen kénnen. Wie ,eng” oder
.weit” der jeweilige Rahmen und der
dazugehdrige Spielraum ist, ist abhangig

e davon, in welchem sozialen Kontext
wir uns bewegen

¢ von den spezifischen Bedingungen
einer Situation

e von Fahigkeiten und Grenzen der
eigenen Person und des GegenUbers

Den Rahmen klar zu erkennen ist
entscheidend, da nur so der Spielraum
sichtbar wird, in dem die personenzent-
rierte Haltung gelebt werden kann. Das
Gleichgewicht zwischen Rahmen und
Spielraum gemeinsam mit den Men-

schen zu finden und immer wieder her-
zustellen, ist eine wesentliche Aufgabe in
der ,Betreuungsarbeit” und Assistenz.
Bestmogliche Lebens- und Entwicklungs-
maoglichkeiten bieten bedeutet immer:
S0 viel Rahmen wie nétig und so viel
Spielraum wie moglich.”

Klarheit

Das Ziel, die betroffenen Personen einzu-
beziehen und mitbestimmen zu lassen,
darf nicht dazu fuhren, Tatsachen auBer
Acht zu lassen und Wahlmaoglichkeiten
zu gewahren, wenn es gar keine gibt.
Das klare Benennen auch von unange-
nehmen Tatsachen (=> Rahmen und
Spielraum) ist eine Voraussetzung fur
Kommunikation “auf Augenhohe”.



Erleben als zentraler Faktor Die kleinen Schritte Der Weg ist ebenso wichtig wie

Das subjektive Erleben ist ein zentraler Auch noch so kleine Schritte zeigen das Ziel

Aspekt der Personlichkeit. Wie etwas er- die Fahigkeit zur Weiterentwicklung Der Blick darf nicht starr auf das Ziel

lebt wird, ist oft wichtiger und entschei- und bergen das Potenzial zu weiteren gerichtet bleiben, sondern muss auch
dender als das Erlebte. Veranderung und Schritten. Jeder Mensch hat sein eigenes beachten, was ,unterwegs” geschieht.
Entwicklung kann nur aus dem eigenen Entwicklungstempo, das unbedingt Eine prozessorientierte Betrachtungswei-
Erleben heraus entstehen. Es ist deshalb beachtet werden muss, um eine Uberfor- se, die nicht an einer einmal gewonne-
entscheidend, dass Assistentinnen die derung zu vermeiden. nen Erkenntnis festhalt, sondern Veran-
Bereitschaft mitbringen, sich in das Erle- derungen wahrnimmt und einbezieht,
ben der Menschen einzufthlen. ist fir personenzentriertes Arbeiten

unabdingbar.
Nicht was fehlt, ist entscheidend,

sondern was da ist L 2
Potenzial zur Weiterentwicklung und

Veranderung liegt nicht in den Defiziten,
sondern in den Ressourcen. Diese mis-

sen aufgespurt, geférdert und genutzt
werden.



Handlungsgrundlagen unter der Leitidee der Selbstbestimmung

und der personenzentrierten Haltung

Vertrauen auf
Entwicklungsmoglichkeiten

Zur personenzentrierten Haltung gehort
es, Menschen grundsatzlich Entwick-
lungsmoglichkeiten zuzutrauen, jedoch
Entwicklung nicht zu forcieren. Auch
Stillstand kann einen Sinn haben. Erst
wenn ein Mensch so angenommen wird,
wie er im Augenblick ist, werden Veran-
derungen moglich.

Selbstverantwortung

Im personenzentrierten Ansatz hat die
Selbstverantwortung einen besonders
hohen Stellenwert. Jedem Menschen
muss in dem MaBe, in dem es seine
Fahigkeiten und Moglichkeiten erlauben,
Verantwortung fur sich selbst sowohl
zugestanden als auch zugetraut werden.

Richtlinien fiir den Alltag

Aus den oben beschriebenen Grund-
lagen lassen sich einige Richtlinien fur
die praktische Arbeit ableiten, die als
Orientierung dienen sollen, worauf es
im Alltag ankommt. Dabei muss immer
beachtet werden, was diese Richtlinie
fir diesen Menschen in dieser konkreten
Situation und unter diesen Rahmenbe-
dingungen bedeutet.

Zuhoren

Ernst nehmen

Zumuten

Zutrauen

Von der ,Normalsituation” ausgehen
Beim Naheliegenden bleiben

Sich nicht von Vorwissen bestimmen
lassen

Erfahrungen ermoglichen

Auf das Erleben eingehen

Ermutigen

Nicht standig das ,Symptom” im Blick
haben

Eigenstandigkeit unterstitzen
Uberschaubare Wahlmdglichkeiten geben
StUtzen fur selbstandiges Handeln
anbieten

Klar informieren

Konkret bleiben

Die ,Sprache” des GegenUbers finden
Den eigenen Anteil erkennen
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Persdnliche Zukunftsplanung (PZP)

Die Personliche Zukunftsplanung (oder
.Person-centered planning” oder: ,Per-
sonal Futures Planning” oder: , Essential
Lifestyle Planning”) ist ein Denkansatz,
ein Konzept, eine Methode zur individu-
ellen Lebensplanung. Ihr Ziel ist es, die
Lebensqualitat einer Person zu verbes-
sern, neue Lebensbereiche zu erschlie-
Ben und neue Rollen auszuprobieren.
Personliche Zukunftsplanung wurde in
den 80er Jahren durch Stefan Doose,
Andreas Hinz, Ines Boban und anderen
aus den USA ,importiert”. Die Idee der
Personlichen Zukunftsplanung unter-
scheidet sich grundlegend von den sonst
Ublichen Forderplanungen und -plénen
des sozialen Bereiches. Traditionelle Pla-
nungssitzungen konzentrieren sich ge-
wohnlich auf die Defizite und Probleme
einer Person. Obwohl die Personliche Zu-
kunftsplanung vor allem im Zusammen-
hang mit Menschen mit , entwicklungs-
bedingten Behinderungen” diskutiert
wird, kann dieses Planungsinstrument
fur jede Person natzlich sein, die an Ver-
anderungen interessiert ist. Die Idee der
Personlichen Zukunftsplanung kann von
allen genutzt werden, egal wie alt man
ist oder in welcher Lebenssituation man



sich befindet. Die personliche Zukunfts-
planung kann fir sehr kleine Kinder und
deren Familien genauso hilfreich sein wie
far altere Menschen, denen eine gréBere
Lebensveranderung bevorsteht.

Traume und Winsche sind ein wesent-
licher Bestandteil der PZP, da in ihnen
die Quelle unserer Motivation verborgen
liegt. Im Vordergrund der Planung steht
nicht die Verwirklichung des Traums,
sondern folgende Fragen:

e Was ist der Kern des Traumes?

e Was ist das Schone an dem Traum
(z.B. ,Warum willst du Schauspielerin
werden?” — oder: ,Was macht ein
Astronaut?”)?

Wichtig ist es herauszufinden, was fur
die Person reizvoll daran ist. Vielleicht
ist es ,nur” die Uniform des Schaffners
oder seine Kontrollfunktion, warum die
Person diesen Beruf als ihren , Traum-
beruf” nennt. Der Traum ist die Vision,
der als solche benannt den Prozess der
PZP begleitet, der nie in Frage gestellt
wird und seinen festen Platz hat. ,Das
Wichtigste ist nicht die Vision, sondern,
was sie bewirkt” (Peter Senge).

Tradume kénnen in konkrete
Schritte umgewandelt werden
Personliche Zukunftsplanung...
e _.ist ein Planungsinstrument.
e .. knupft an Fahigkeiten und Starken
einer Person an.

...will die Vorstellung einer win-
schenswerten Zukunft entwickeln
helfen.

...ist ein andauernder Prozess, bei
dem nach Problemlésungen gesucht
wird.

...Ist ein Planungsprozess, der auf
dem Prinzip der Mitsprache und Mit-
wirkung (,inclusion”) aller aufbaut.

Die ,planende Person” steht im
Mittelpunkt.
Alle Veranderungen werden von

einer kleinen Gruppe von Personen
initiiert. Sie treffen sich Uber einen
ldngeren Zeitraum hinweg freiwillig,
um sich gegenseitig zu unterstitzen,
gemeinsam Probleme zu bewaltigen
und Handlungsstrategien zu entwi-
ckeln.
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e Dieser Unterstitzerkreis verpflichtet
sich dazu, selbst aktiv zu werden, um
sicherzustellen, dass sich im Leben
der Person, fur die die Zukunftspla-
nung erstellt wird, auch tatséchlich
Dinge verandern.

...orientiert sich an den Starken der
planenden Person (statt sich auf
deren Defizite zu konzentrieren).

Die Teilnehmerinnen Personlicher Zu-
kunftsplanungen treffen sich, um die
Talente und Interessen der ,,planen-
den Person” zu entdecken und dann
eine von allen geteilte Vorstellung
einer Zukunft zu entwickeln.

...macht SpaB, ist informell, kreativ,
lasst offene Fragen zu.

e __.bietet personlich starkende (, Em-
powerment”) und lebensverandern-
de Erfahrungen.

Der Planungsprozess wird von einem
Moderator begleitet.

e .. lasst konkrete Schritte folgen
(Aktionsplan).




Personenzentriertes Denken in der Praxis

Personenzentriertes Denken verlangt
genaues ,Hinsehen”, ,Hinhéren” und
.Miteinander ins Gesprach kommen”.
Es geht darum, das Gegeniber genau
kennenzulernen, um herauszufinden,
was der Person wichtig ist und was fur
sie wichtig ist, damit es ihr gut geht
und sie ihre Féhigkeiten entfalten kann.
In den letzten Kapiteln wurden die
grundlegenden Merkmale Personenzen-
trierten Denkens erlautert sowie auf das
Menschenbild und die Grundsatze einer
professionellen Haltung eingegangen.
Es ist wichtig, stets eine gute Balance
zwischen den Beddirfnissen der zu un-
terstlitzenden Person, den Ansprichen
der Fachkrafte (Verantwortung fur die
Person) und der Umwelt (Sozialraum)
und zu finden. In diesem Kapitel wird
auf die Umsetzung der beschriebenen
Haltung eingegangen, bei der Metho-
den Personenzentrierten Denkens sehr
hilfreich sein kénnen.

Voraussetzungen zur Umsetzung
Personenzentriertes Denken ist ein
Schlussel dafir, dass Beteiligung
gelingen kann. Um PZD/PZP in der
alltaglichen Arbeit und in besonderen
Situationen nutzen und durchfthren zu
kénnen, missen Voraussetzungen auf
unterschiedlichen Ebenen gegeben sein.

Verantwortung aller Beteiligten
Personenzentriertes Denken kann nur
dann zur grundsatzlichen Haltung aller
werden, wenn alle Beteiligten in die
Umsetzung miteinbezogen sind und

die Verantwortung daftr tbernehmen.
Hierzu mussen Verantwortlichkeiten
geklart sein und alle Beteiligten sich ihrer
Aufgaben bewusst sein - in Bezug auf
die Umsetzung der Haltung PZD in der
Gesamteinrichtung und in Bezug auf die
Umsetzung im Kleinen, z.B. die gelun-
gene Durchfiihrung einer Personlichen
Zukunftsplanung.
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Worauf es ankommt am Beispiel des
LJUnterstitzerkreises”:

Zu einer Zukunftskonferenz wird

ein sogenannter ,Unterstitzerkreis”
eingeladen, im Rahmen eines Tref-

fens gemeinsam Uber die Zukunft des
Betroffenen nachzudenken. Wer einem
solchen Unterstitzerkreis angehort,
sollte in erster Linie der Mensch ent-
scheiden, um dessen Zukunft es geht.
Sinnvollerweise setzt sich eine solche
Gruppe aus Menschen zusammen, von
denen man sich Hilfen fur die Situation
verspricht: Menschen, die einem nahe
stehen, Familienangehorige, Verwandte,
Freundinnen, und auch Assistentinnen,
evtl. Lehrerinnen, Therapeutinnen, Arzt-
Innen, denn auch deren Fachwissen und
Sichtweise kann fir die Zukunftsplanung
sehr wichtig sein. Versierte Moderatorln-
nen darfen nattrlich auch nicht fehlen.
Die Angehorigen des UnterstUtzerkreises
sollten mit dem Sinn der Zukunftskon-
ferenz und der veranderten Sichtweise
vertraut gemacht werden und ein geeig-



neter Termin mit gentigend Zeit in einer
angenehmen Umgebung muss gefunden
werden. Alle Teilnehmenden der Zu-
kunftskonferenz mussen Verantwortung
Ubernehmen: die planende Person und
die eingeladenen Unterstitzerinnen.

Auf Seiten der planenden Person braucht
es Interesse, Mut und Engagement sich
auf den Prozess der Zukunftsplanung
einzulassen, Unterstitzerlnnen anzu-
sprechen, einzuladen, Verantwortung
fir eigene Entscheidungen und daraus
resultierende Aufgaben zu Uberneh-
men. Die Person muss sich Zeit nehmen,
sich an Absprachen halten und an der
Umsetzung zur Zielerreichung aktiv
mitwirken. Die Verantwortung, sich
UnterstUtzerlnnen zu suchen, soll so weit
wie mdglich bei der planenden Person
liegen. Im Prozess der Planung wird die
planende Person auch mit Ruckschlagen,
Stagnationen, negativen Entwicklungen,
Storfaktoren von auBen konfrontiert
sein. Der Umgang mit diesen schwieri-
gen Situationen muss erlernt werden,
die planende Person ist in der Verant-
wortung, sich im Rahmen ihrer Méglich-
keiten diesbeztglich Unterstttzung zu




Personenzentriertes Denken in der Praxis

holen. Wahrend der Umsetzung ist ein
offenes und ehrliches Miteinander Vor-
aussetzung fur das Gelingen der PZP.

Eine besondere Rolle spielt der Unter-
stUtzerkreis bei Menschen mit schwerer
Behinderung, die sich selbst nicht duBern
kénnen und daher auf stellvertretende
AuBerung ihrer Bedlirfnisse angewiesen
sind. Folgende Anforderungen werden
an die Unterstutzerinnen gestellt: eine
hohe Reflexionsfahigkeit/-bereitschaft;
sie mussen den zu unterstitzenden
Menschen gut kennen; es muss ersicht-
lich sein, dass der/die Unterstttzerln vom
Menschen mit schwerer Behinderung
gewdinscht ist (durch Beobachtung/Aus-
sagen von Bezugspersonen); ein hohes
Einfahlungsvermaogen; die Fahigkeit

sich abzugrenzen und zu differenzieren
zwischen eigenen Vorstellungen und
den Winschen der Person (was ist fur
die Person wichtig/ was ist der Person
wichtig). Neben dem Unterstitzer-

kreis ist auch die Wahl des passenden
Kommunikationsmittels entscheidend
fur eine gelingende Umsetzung Person-
licher Zukunftsplanung mit Menschen
mit schwerer Behinderung. Fur diesen

Personenkreis ist auch die Methode der
unterstitzten kommunikativen Kinesio-
logie eine Moglichkeit. Mitarbeitende,
die im Franziskuswerk Uber eine entspre-
chened Ausbildung verfigen, finden Sie
im Intranet unter , Personenzentriertes
Denken”.

In Kapitel 3.2 wurde bereits auf die
wichtigsten Handlungsgrundlagen
personenzentrierten Denkens eingegan-
gen. Folgende Aspekte kommen unter
dem Fokus der Verantwortung nochmals
besonders zur Geltung:

e Offenheit: Die UnterstUtzerinnen
mussen offen sein fur die Traume
und Wiinsche der planenden Person.
Ob diese in ihren Augen realistisch,
sinnvoll, erwlnscht sind, ist zunachst
nicht wichtig. Wichtig ist es, sich
auf die Traume und Wunsche der
planenden Person einzulassen, zu
akzeptieren, dass diese bestehen. ,Es
geht nicht” gibt es nicht. Mit der Per-
son herauszufinden, inwiefern diese
Trdume verwirklicht werden konnen,
ob es Alternativen gibt oder welche
Bedurfnisse eigentlich hinter diesen
Traumen stecken ist eine wichtige
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Aufgabe der Unterstitzenden.

e Klarheit und Transparenz: Die pla-
nende Person dort abzuholen, wo sie
steht, ohne den Bezug zur Realitat
aus den Augen zu verlieren, ist eine
verantwortungsvolle Aufgabe fur
den Unterstutzenden. Dieser sollte
eine maoglichst objektive Einschat-
zung behalten und den Mut haben,
diese Einschatzung wertschatzend zu
auBern.

e Zurlckhaltung: Die Unterstltzerin-
nen sollen sich so weit wie mdglich
zuriicknehmen, sich im besten
Fall ganz verzichtbar machen. Das
bedeutet auch, dass manche Situa-
tionen von den Unterstltzenden aus-
gehalten werden mdissen, in welchen
sie gerne anders handeln wurden.
Denn die Person, um die es geht, ist
die planende Person.

Alle Menschen, die im Franziskuswerk
arbeiten und leben kénnen sowohl
Unterstitzerln als auch planende Person
sein. Ein/e UnterstUtzerln muss nicht
zwangslaufig ein/e Mitarbeiterin sein,
unterstltzen kann auch ein/e Kollegin
aus der WfbM, ein/e Mitbewohnerln aus



der Wohngruppe, eine Bekanntschaft
vom letzten Erwachsenenbildungsange-
bot des FD Freizeit. Und ein/e Mitarbei-
ter/in muss nicht immer Unterstutzerln
sein, sondern kann auch planende
Person sein. Angehdrige kdnnen sowohl
UnterstUtzerln als auch Unterstitzte
sein.

PZD erfordert auch in Bezug auf die
Angehdrigenarbeit einen Perspekti-
venwechsel. Das Verhaltnis zwischen
Menschen mit Behinderung, deren
Angehdrigen und den Mitarbeitenden ist
oft ambivalent und nicht symmetrisch.
Hierflr gibt es vielfaltige Griinde, die z. B:
in den besonders schwierigen Ablésepro-




Rahmenbedingungen zur Umsetzung

zessen beim Ubergang vom Wohnen im
Elternhaus zum Wohnen und Arbeiten in
Einrichtungen der Behindertenhilfe liegen.

Angehorige, die zusatzlich die gesetzliche
Betreuung Gbernommen haben, stehen
in einem besonderen Rollenkonflikt. Die
gesetzliche Verpflichtung und das Ziel des
Personenzentrierten Denkens, dem Willen
des Menschen mit Behinderung entspre-
chend zu entscheiden, kann im Wider-
spruch zum eigenen , Firsorgegefuhl”
der Angehdorigen stehen. Als oftmals
wichtigste Bezugspersonen nehmen
Angehorige groBen Einfluss auf die Be-
wohnenden der Einrichtung und so ist ein
kooperativer Umgang auBBerst erstrebens-
wert. Angehorige sind wertvolle Ressour-
cen - so ist es empfehlenswert, Eltern als
Wissensquelle, als Experten in Bezug auf
ihre Kinder zu schatzen und zu nitzen.

Des Weiteren fordern Angehérige und
gesetzlich Betreuende Beteiligung,
Transparenz, Information, Wertschatzung
und eine offene Kommunikationskultur.
Gerade bei erneuten Umbruchssitua-
tionen, wie zum Beispiel dem Umzug
eines Menschen mit Behinderung in eine

neue Wohnform oder auf einen neuen
Arbeitsplatz, tauchen problematische
Schemata der Abldsungsprozesse in
Form von Vorbehalten und Angsten bei
Eltern und Angehdrigen oftmals wieder
erneut auf. Angehorigen, die von Anfang
an Vertrauen zur Einrichtung und den
Mitarbeitenden aufbauen konnten, wird
ein solcher Schritt leichter fallen. Im Sinne
des Personenzentrierten Denken muss
den Angehorigen hier empathisch mit
einem offenen Ohr und viel Verstandnis
begegnet werden.

Personenzentriertes Denken eignet sich
auch als Mittel, den Ablésungsprozess
kooperativ zu gestalten. Angehérige und
gesetzlich Betreuende kdnnen einbezogen
werden in die Planungstreffen der Person-
lichen Zukunftsplanung bzw. gehoéren oft
den vom Menschen mit Behinderung ge-
wahlten Untersttzerkreis an. Auch kann
eine Form der Personlichen Zukunftspla-
nung fur die Angehorigen selbst, die im
Abldsungsprozess ihren Fokus wechseln
(massen), durchaus sinnvoll sein.




Rahmenbedingungen zur Umset-
zung in der Gesamteinrichtung
und im Team

Im letzten Abschnitt wurde auf die Rolle
der Aufgaben aller Beteiligten einge-
gangen. Besonderes Augenmerk wird in
diesem Abschnitt auf die Verantwortung
der Leitung gelegt: Haltung vorleben
und Rahmenbedingungen sicherstellen.
Fuhrungskrafte auf allen Ebenen missen
die Haltung des PZD vorleben (Vorbild-
funktion!):

¢ indem sie Mitarbeitende an der
Umsetzung beteiligen, ,mit ins Boot
holen”

e eine Auseinandersetzung Uber ge-
meinsame Werte anstreben

e einen respektvollen, wertschatzen-
den Umgang mit Mitarbeitenden
pflegen

e indem sie transparent informieren
und kommunizieren

e ein Ruckhalt der Leitung, in Bezug
auf erste Schritte der Umsetzung
auch mal Fehler machen zu durfen

selbstverstandlich ist

Fuhrungskrafte mussen in ihrem Verant-
wortungsbereich Rahmenbedingungen
zur Umsetzung von PZD sicherstellen:

e indem sie klare Zielvorgaben mit
den entsprechenden MaBnahmen
machen, indem sie Informationen
und Kommunikation zu PZD zur
Verflgung stellen
indem sie den Mitarbeitenden Zeit

einrdumen, sich Uber PZD zu infor-
mieren und Raum zur Anwendung
geben

mit der entsprechenden Dienstplan-
gestaltung (z.B. Assistenzzeiten)

indem sie Materialien zuganglich ma-
chen (z.B. Ordner mit Kopiervorlagen
bereitstellen, Intranet, Literatur)

indem sie einen Erfahrungsaustausch
ermdglichen

Fuhrungskrafte sind fir die Um-
setzung und Gestaltung von PZD
verantwortlich. Gesetze, Vorgaben
des Kostentragers und vorhandene
Ressourcen sind Rahmenbedingun-
gen, innerhalb derer Fiihrungskrafte
sich bewegen




Barrieren bei der Umsetzung von PZD

Barrieren der Umsetzung von
PZD

Die genannten Voraussetzungen sind
Grundlage fur die Umsetzung von PZD.
Auf unterschiedlichen Ebenen, strukturell
oder personlich, kénnen sich Stolper-
steine, Barrieren fur die Umsetzung erge-

ben. Viele Barrieren entstehen im Kopf,
andere entstehen durch Rahmenbedin-
gungen (rechtliche Vorgaben, Vorgaben
des Kostentragers). Es ist wichtig, diese
zu benennen und zu kennen, um ad-
aquat mit ihnen umgehen zu kénnen.
Daraus kénnen Gesprache wie das fol-

gende entstehen.

Hey, schon mal was von PZD und PZP
gehort?

Ja, hab ich schon mal gehort. Wollen die
jetzt einftihren in Schénbrunn. Versteh
ich nicht, wir sind doch bisher auch ohne
das zu Recht gekommen:




Zurechtgekommen sind wir, das stimmt.
Wenn PZD aber eine Verbesserung fiir
alle Menschen im Franziskuswerk be-
deuten kann, warum dann nichts Neues
wagen?

Wenn das ginge, hatte es schon langst
jemand anders so gemacht! Wie soll
denn das funktionieren?

Schon mal eine der Methoden des Perso-
nenzentrierten Denkens ausprobiert?
Seite Gber mich, bla bla! Im Alltag hat
man doch gar keine Zeit fir so was!

Der zeitliche Rahmen ist begrenzt, das
stimmt! Deshalb ist es wichtig, dass
man sich Zeit nimmt! Das ist eine ganz
bewusste Entscheidung: sich Zeit fiir die
Durchfiihrung der Methoden einpla-
nen oder sich Zeit einplanen fiir etwas
anderes!

...Ja, aber wie Zeit einplanen fir so et-
was, wenn nicht genug Personal da ist?
Du stellst dir das so einfach vor!!

In der Tat ist es schwierig auch in Phasen
mit personellen Engpédssen am Ball zu
bleiben. AuBerhalb dieser Phasen jedoch
kénnen Verantwortlichkeiten geklart

werden: Mitarbeiter A assistiert B bei
seiner Personlichen Zukunftsplanung.
Dass Mitarbeiter A auch mal im Urlaub
ist kann mit B doch vorab besprochen
werden.

Besprechen.. jaja! Mit welchen Leuten
arbeitest du denn?? Auf meiner Gruppe
sind die Leute daftir viel zu schwach,
undenkbar mit diesen Behinderungen!
Das klappt sowieso nicht!

Ich kann deine Bedenken nachvollzie-
hen. Personliche Zukunftsplanung mit
Menschen mit schwerer Behinderung ist
tatsachlich eine Herausforderung. Aller-
dings miissen alle Methoden unabhéngig
vom Unterstiitzungsbedarf des Einzelnen
individuell eingesetzt werden. Bei Men-
schen mit schwerer Behinderung spielt
der Unterstiitzerkreis eine entscheiden-
de Rolle.

Welchen Zweck soll denn dieser Unter-
stUtzerkreis haben?

Zum Unterstiitzerkreis gehdren Men-
schen, die der planenden Person nahe
stehen und sich freiwillig dazu bereit
erklaren gemeinsam iiber die Zukunft
der betreffenden Person nachzudenken.
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Der Unterstiitzerkreis entscheidet nicht
fiir die Person, sondern unterstiitzt und
assistiert. Die Unterstiitzer konnen fiir
die aktuelle Situation der Person hilfrei-
che Ressourcen beitragen (Netzwerke,
Material, Zeit, Ideen).

Und Uberhaupt! Woher die ganzen
Materialien nehmen? Das kostet doch
alles Geld! Und auch unsere finanziellen
Ressourcen sind doch sehr begrenzt!
Wer soll denn das bezahlen?

Um zu beginnen reicht ein Blatt Papier
und ein Stift, viele Materialien findest du
auf Laufwerk K.

Das ist doch unrealistisch! Zusammen-
sitzen und Uber Traume und Winsche
reden, ja! Aber wer setzt die dann um?
Da werden den Leuten doch unnétig
Flausen in den Kopf gesetzt und ganz
falsche Hoffnungen geweckt. Am Ende
kommt dann die groBe Enttauschung!

Sind deine Traume alle realistisch? Es
geht nicht darum zu beurteilen, ob

die Traume der betreffenden Person
sinnvoll, erwiinscht oder realistisch sind.
Die Aufgabe des Unterstiitzers ist es sich
auf die Trdume einzulassen, gemeinsam







Barrieren bei der Umsetzung von PZD |}

mit der Person herauszufinden welche
Bediirfnisse dahinter stecken, Ziele zu
formulieren um die Traume zu verwirk-
lichen.

Das kann ich mir vorstellen, die Personen
haben Wiinsche und wir setzen sie um,
das reinste Wunschkonzert! ...oder noch
schlimmer, die tanzen uns auf der Nase
rum!

Die Person setzt ihre Ziele mit unserer
Unterstiitzung um und iibernimmt dabei
selbst Verantwortung. Steht hinter
einem Wunsch nicht der Wille ihn zu er-
fiillen, an der Umsetzung dranzubleiben,
bleibt es nur ein Wunsch. Zu deiner Be-
fiirchtung, dass dir jemand auf der Nase
rumtanzen konnte...die Moglichkeiten
des Einzelnen enden immer dort, wo die
Freiheit der Mitmenschen beschnitten
wird.

Also solange man dem Gegeniber seine
Freiheit nicht nimmt, kann man machen
was man will. Verstehe ich das richtig?
Wo bleibt da unsere Verantwortung
gegenlber den Menschen?

-23-

Personenzentriertes Denken bedeutet
nicht, dass jeder Mensch losgeldst von
seinem sozialen Kontext tun und lassen
kann, was er will. Wir alle miissen uns

in einem bestimmten Handlungsrahmen
bewegen, innerhalb dessen wir Spiel-
raum haben. Je nach Situation, Grenzen
und Fahigkeiten der eigenen Person und
des Gegeniibers, ist der Rahmen enger
oder weiter. Unsere Verantwortung liegt
darin, das Gleichgewicht zwischen Rah-
men und Spielraum gemeinsam mit den
Menschen zu finden.

Ich denke, ich bin da gar nicht so ganz
anderer Meinung als du, aber meine Mit-
arbeiter werden da nicht mitspielen. Und
mit den Angehorigen wird das bestimmt
auch schwierig... Das sind einfach Erfah-
rungswerte...

Hast du mit deinen Mitarbeitern schon
mal iiber PZD gesprochen?



Vielfalt der Methoden und ihre Anwendung

Der Ansatz Personliche Zukunftsplanung
sowie die Haltung des Personenzent-
rierten Denkens finden in einer Vielzahl
unterschiedlicher Methoden Anwen-
dung. Beim ersten Kontakt mit PZP/PZD
erscheint diese Vielzahl untbersichtlich
und kann zunachst einschiichtern.

PZD: Highlight oder
alltagstauglich?

Man trifft auf Planungsinstrumente wie
MAPS oder P.AT.H, die geeignet sind fur
die Planung und Umsetzung von Veran-
derungen (Zukunftsplanung) und somit
auch sehr zeitaufwandig sind. Die indivi-
duelle Zukunftsplanung lasst sich durch
eine ,personliche Zukunftskonferenz”
am ehesten auf den Weg bringen und
am besten formulieren. Zukunftsplanung
mit Hilfe von , Persdnlichen Zukunfts-
konferenzen” eignet sich fur fast alle
Entscheidungsprozesse des Lebens. Sie
kann sich auf die Zeit nach der Schule
ebenso beziehen wie auf die Berufswahl
oder den Wechsel aus der Werkstatt fur
behinderte Menschen (WfbM) in ein Ar-
beitsverhaltnis des Allgemeinen Arbeits-
marktes, auf Freizeitgestaltung ebenso
wie auf den Auszug von zu Hause in

eine Wohngemeinschaft / Begleitetes
Wohnen oder auch auf den Ausbau von
Freundeskreisen. Das etwas visionare
Denken einer solchen Konferenz erwei-
tert den Horizont aller Beteiligter, 6ffnet
die Augen fur vollig neue Wege und
macht dazu bereit, mit vereinten Kraften
an einer individuellen integrierten Zu-
kunftsgestaltung zu arbeiten.

Ebenso findet man eine Vielzahl weniger
aufwendiger Methoden, die sowohl als
eigenstandige Methoden als auch als
Bestandteile von Zukunftsplanungen
eingesetzt werden konnen. Mithilfe
dieser Methoden kann PZD Uber die
.Highlights” (beispielsweise Zukunfts-
konferenzen) hinaus gut als ,,normaler”
Bestandteil in den Alltag integriert wer-
den und in verschiedenen Situationen als
sehr hilfreich und gewinnbringend erlebt
werden. Zur Konkretisierung werden

im Folgenden einige Beispiele fur die
alltagliche Arbeit mit Methoden des PZD
genannt:

e Tagesreflexion mit Gruppen oder
Einzelpersonen, auch in Teamgespra-
chen gut méglich (z.B. ,Was lauft
gut? Was lauft nicht gut?”)
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e Gegenseitiges Kennenlernen einer
neuen Gruppe, eines neuen Grup-
penmitglieds etc. (,Eine Seite Gber
mich”)

e Viele Methoden haben einen , Spiel-
charakter” oder eignen sich gut als
Beschaftigungsangebot (z.B. Lebens-
stil-, Hut-, Traumkarten)

o Auf den Punkt bringen: Ziele, Win-
sche, Traume, Unterstltzungsbedarf

e Grundlage zum Austausch Uber
bestimmte Themen (z.B. Traume,
Alptrdume)

o Alltégliche Entscheidungen

Hilfreich in Bezug auf den Umgang mit
der Vielfalt der Methoden und deren An-
wendung ist es, sich nicht abschrecken
zu lassen, sondern einfach auszuprobie-
ren. So bekommt man ein gutes Gefuhl
dafur, welche Methoden fir welche
Situationen geeignet sind. Eine gute
Maéglichkeit ist das Ausprobieren der
Methoden im Team oder an sich selbst.
Dabei kdnnen sowohl Stolpersteine als
auch weitere Moglichkeiten der Anwen-
dung, Abwandlungen etc. aufgedeckt
werden.



Personliche Zukunftsplanung

mit Menschen mit schwerer
Behinderung

Personenzentriertes Denken ist nicht
abhangig vom Grad der Behinderung.
Auch die Methoden, die bei der Per-
sonlichen Zukunftsplanung verwendet
werden koénnen, unterscheiden sich
nicht. Besonderes Augenmerk ist aller-
dings auf den Unterstitzerkreis zu legen
und auf die Aufbereitung der Methoden.
Hier ist Flexibilitat und Spontaneitat
gefragt. Die Anwendung der Methoden
und die jeweilige Untersttitzung, die zur
Durchftihrung notwendig ist, kénnen
sehr unterschiedlich aussehen. Arbeits-
blatter beispielsweise kdnnen alleine in
schriftlicher Form ausgefullt werden, mit
Piktogrammen, Bildern, Fotos beklebt,
ausgemalt, stellvertretend ausgefullt
oder von nahestehenden Personen
ausgefullt werden, die sich in den/die
Betreffende/n hineinversetzen. Letzte-
res bedarf eines verantwortungsvollen
Umgangs. Die Hypothese, dass jeder
Mensch sich in seiner ihm eigenen Weise
duBern wird und die Unterstitzung darin
besteht, sich selbst zurtick und wahr zu
nehmen, was ist. Wichtig ist es, nicht zu

vergessen, dass die Methoden zur Un-

terstlitzung der Menschen da sind und
nur dann sinnvoll eingesetzt sind, wenn
sie fur den jeweiligen Menschen auch
hilfreich sind.




Entwicklungsperspektiven

PZD: Bildung, Information,
Kommunikation

Personenzentriertes Denken und Person-
liche Zukunftsplanung beinhalten viele
Facetten von Bildung: Ausbildung, Fort-
und Weiterbildung, Schulbildung, frih-
kindliche Bildung, Geschmacksbildung,
Personlichkeitsentwicklung, Organisa-
tionsentwicklung. Bildung ist zugleich
Voraussetzung fur die Durchftihrung als

auch Ziel der Durchftihrung von PZD/PZP.

Bildung und Personenzentriertes Denken
sind nicht voneinander zu trennen.
Personenzentriertes Denken beinhaltet
einen klaren Bildungsauftrag.

Ohne Kenntnis der Wahimoglichkeiten
kann keine Entscheidung getroffen
werden. Die selbstbestimmte Auswahl
von Speisen, Freizeitaktivitaten, Wohn-
angeboten erfordert ein ,Vorwissen”.
Das trifft auf fast alle Belange des
Lebens zu. Geschmacksbildung ist daher
eine Grundlage der Arbeit (Assistenz,
Erziehung, Bildung) im Franziskuswerk.
Nur so werden echte Wahlmaoglichkeiten
geschaffen. Folgende neue Bildungs-
und Informationsangebote werden far
Menschen mit Behinderung geschaffen:

e CABito: Unter dem Button Bildung/
Personenzentriertes Denken kénnen
sich Menschen mit Behinderung tber
PZD/PZP informieren. Workshops fur
Menschen mit Behinderung werden
konzipiert und finden regelmaBig
statt

e Jeder Mitarbeitende, der die Haltung
des PZD im Alltag lebt und Me-
thoden des PZD einsetzt tragt zur
Bildung der Menschen mit Behinde-
rung bei

Bildung und Information der
Mitarbeitenden zu PZD/PZP

Ein Grundwissen in Bezug auf Haltung
und Methoden des PZD soll bei allen
Mitarbeitenden vorhanden sein. Dieses
Wissen kann auf unterschiedlichen We-
gen erworben werden:

e Arbeitspapier als Uberblick und
Arbeitsgrundlage

e Intranet

e Workshops zu Methoden und

Haltung

Fortbildung, Weiterbildung, Ausbil-

dung (z.B. Angebot der Akademie)
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e Selbststudium, Ausprobieren (Metho-
den sind meist selbsterklarend, siehe
Kapitel 4.3) die Zeitschrift Augenbli-
cke (Artikel zu PZD)

e |iteratur (siehe Verzeichnis)

® nternet

Bildung und Information fiir
Angehorige

e Workshops fiir Angehérige

e die Zeitschrift Augenblicke



Vernetzung und bereichsiiber-
greifende Zusammenarbeit

Fur eine gelingende Umsetzung von PZD
in der Gesamteinrichtung sind Transpa-
renz und Klarheit bei der Zusammen-
arbeit in und zwischen den Bereichen
wichtige Grundpfeiler. Ein reger und
regelmaBiger Austausch zwischen den
bereichstbergreifenden Mitarbeitenden
und Mitarbeitenden der verschiedenen
Bereiche dient der Weiterentwicklung,
Reflexion und Unterstlitzung bei der
Durchfiihrung und Umsetzung von PZD/
PZP. Moglichkeiten des Austauschs sind
vielfaltig: Forum, Ideenbdrse, Workshops
sind Beispiele hierfdr. Auch der informel-
le Austausch zwischen Mitarbeitenden
sowohl auf horizontaler als auch auf
vertikaler Ebene ist ein wichtiger Aspekt.

Die Zusammenarbeit der einzelnen
Bereiche muss getragen sein von einer
gemeinsamen konzeptionellen Basis und
gemeinsamen Zielen (UN-BRK, Vision
2030, Arbeitspapier). Diese gemeinsa-
me Basis gibt einen Rahmen vor und

schafft dadurch Freirdume innerhalb
dieses Rahmens, den unterschiedlichen
Aufgabenbereichen und Schwerpunkten
(verschiedene Zielgruppen, verschiedene
Auftrage) der einzelnen Bereiche gerecht
zu werden. Unterschiede sollen nicht

im Sinne von gegenseitiger Konkurrenz
(besser/schlechter, einander ausspielen,
.abhangen”) verstanden werden, son-
dern als Méglichkeit der Bereicherung
und als Chance, voneinander zu lernen.

Eine gute bereichstbergreifende Zusam-
menarbeit ermoglicht die gemeinsame
Planung, Organisation, Gestaltung

und Begleitung von Ubergangen (z. B..
von der Schule in die Werkstatt, vom
Kinder- und Jugendwohnheim (KJWH)
in eine Wohngruppe flr Erwachsene).
Fur die jeweilige Person bedeutet das die
Chance auf einen gelungenen Uber-
gang, ein gutes Ankommen im neuen
Lebensabschnitt, die Moglichkeit des
.Mitnehmens” wichtiger Erinnerungen,
Personen, Vorlieben. Ein neuer Lebens-
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abschnitt kann so vielmehr als Berei-
cherung denn als Verlust erlebt werden
(Biographien mit sanften Ubergingen
statt schmerzhaften Brlichen). Zusam-
menarbeit kann sowohl gruppentber-
greifend als auch einrichtungs- und
bereichsibergreifend stattfinden:

e Schule, KJWH und Heilpadagogische
Tagesstatte (HPT)

e KJWH und Erwachsenenwohnen bei
Umzugen

e Schule und Werkstatt beim Uber-
gang ins Arbeitsleben




Literatur und Impressum

Schluss

Die Umsetzung von PZD beginnt bereits
im Umgang mit sich selbst, mit KollegIn-
nen, mit Vorgesetzten, mit Mitarbeiten-
den. In der Art des Umgangs mitein-
ander spiegelt sich die eigene Haltung
wieder (Vorbildfunktion fir anderel). Fir
eine gelungene Umsetzung ist es uner-
lasslich, eine Kultur der gegenseitigen
Wertschatzung zu leben, eine Kultur, in
der es moglich ist offen und konstruktiv
mit Fehlern umzugehen, sich gegensei-
tige Rickmeldung zu geben und in der
auch Raum fur Kritik ist.

Die Umsetzung von PZD erfordert stan-
dige Reflexion und Weiterentwicklung

auf allen Ebenen. Hier ist jede/r Beteiligte

gefordert sich immer wieder mit PZD
auseinanderzusetzen und sein eigenes

Handeln zu reflektieren.
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