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1.Einleitung

Der vorliegende Projektbericht ist das Ergebnis einer umfangreichen empirischen Untersuchung
zum Thema Peer-Arbeit und Partizipation in den Angeboten der Wiener Wohnungslosenhilfe und
wurde im Auftrag des Fonds Soziales Wien (FSW) vom Forschungszentrum Soziale Arbeit (FORSAR),
Hochschule Campus Wien (HCW), durchgefiihrt. Der Projektzeitraum erstreckte sich von September
2024 bis September 2026.

Im Strategiepapier ,Wiener Wohnungslosenhilfe 2022“ (Gutlederer/Zierler 2020) wird als
Zielsetzung formuliert, dass ausgebildete Peer-Mitarbeiter:innen die Teams der Einrichtungen der
Wiener Wohnungslosenhilfe verstarken und erganzen sollen. Durch die Beschaftigung von Peer-
Mitarbeiter:innen wird ein zusatzliches niederschwelliges und vertrauensforderndes Angebot
geschaffen, um wohnungslose Personen oder Nutzer:iinnen® der Einrichtungen der WWH
unterstitzen und begleiten zu kénnen. Die Nutzer:innen bekommen die Mdglichkeit, sich mit
Personen auszutauschen, die Ahnliches erlebt bzw. bewiltigt haben, und profitieren vom
Erfahrungswissen der Peers. Das Erfahrungswissen der Peers wird in einer erganzenden Ausbildung
um fachspezifisches Wissen erweitert und soll auch den Peers selbst die Forderung von Teilhabe
und Selbstwirksamkeit ermdglichen. In der strategischen Ausrichtung wird darlber hinaus die
Weiterentwicklung partizipativer Ansatze und Methoden zur Miteinbeziehung von (ehemals)
obdach- bzw. wohnungslosen Menschen als Ziel formuliert (vgl. Gutlederer/Zierler 2020).

Diese Untersuchung baut auf bereits durchgefiihrten Studien zum Themenfeld Peer-Arbeit auf.
Diese umfassen Untersuchungen zur Peer-Ausbildung (vgl. Turner/Husing 2019) und zur
Geschichte der Peer-Ausbildung inklusive Erfahrungsberichte von Akteuriinnen (vgl.
Hammer/Unterholzer 2023). Letztere gibt dartiber hinaus vielfaltige Einblicke in die Konzepte und
Entwicklungsarbeit des neunerhaus Peer Campus? Eine weitere Studie, die von neunerhaus in
Auftrag gegeben wurde, beleuchtet Faktoren fir die gelingende Inklusion von Peers als
Mitarbeiter:innen der Wiener Wohnungslosenhilfe (vgl. Moser/Vettori/Omann 2022). In der
vorliegenden Untersuchung wird darauf aufbauend Peer-Arbeit insbesondere mit Fokus auf die
Nutzer:innen-Ebene adressiert und in den Blick geriickt.

Zum Projektstart lag dem Forschungsteam eine Liste der Peer-Stellen in der Wiener
Wohnungslosenhilfe (WWH) vor. Zu diesem Zeitpunkt waren das 53 Peer-Stellen, die sich auf 43
Einrichtungen und 9 Partnerorganisationen verteilten. Peer-Mitarbeiter:innen der WWH arbeiten
als Angestellte in einer Einrichtung der WWH und haben den sieben Monate dauernden
Zertifikatskurs ,Peers der Wohnungslosenhilfe“ (siehe weiterfihrend Hammer/Unterholzner
2023), der vom neunerhaus Peer Campus in Kooperation mit dem Fonds Soziales Wien sowie unter
Beteiligung von Partnerorganisationen der WWH entwickelt und durchgefiihrt wird, erfolgreich
abgeschlossen. 2019 startete der erste Zertifikatskurs Peers der Wohnungslosenhilfe, der jahrlich
angeboten wird. Insgesamt hat neunerhaus mit dem vom Fonds Soziales Wien gefdrderten
Kursangebot bis dato 133 Peers der Wohnungslosenhilfe ausgebildet. Rund zwei Drittel der
Absolvent:innen arbeiten nach den Erfahrungen des neunerhaus Peer Campus bei Organisationen
und Einrichtungen der WWH. Zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Berichts wurde bereits der 8.
Kurs durchgefiihrt.

t In diesem Bericht wird anstelle des vom Fonds Soziales Wien verwendeten Begriffs Kund:innen primar der
Begriff Nutzer:innen verwendet, um entsprechend des doppelten Mandats Sozialer Arbeit sowohl den Hilfe-
als auch den Kontrollauftrag deutlich zu machen. Der Kund:innen-Begriff blendet die fehlende Wahlfreiheit
bei der Inanspruchnahme von etwa gesetzlich verordneten MaBBnahmen oder Hilfen und somit ungleiche
Macht- und Abhangigkeitsverhaltnisse aus.

2 Der Peer Campus wurde 2019 vom neunerhaus gegriindet, organisiert den Zertifikatskurs und fungiert als
Anlaufstelle fiir Austausch, Grundlagen- und Wissensmanagement mit Angeboten fir Peers und
Interessent:innen an Angeboten der WWH.
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Das Hauptziel der Evaluierung besteht darin, die Erfahrungen und Erwartungen von Nutzer:innen
mit der bzw. an die Peer-Arbeit zu untersuchen und phanomenologisch differenziert zu erfassen.
Zentral ist die Berucksichtigung unterschiedlicher Perspektiven auf Peer-Arbeit, die neben den
Nutzer:iinnen die Peer-Mitarbeiter:innen selbst, Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen und
Leiter:innen von Einrichtungen der WWH umfassen. Dartiber hinaus soll die Evaluierung dazu
dienen, Potenziale aufzuzeigen, wie das vorhandene Erfahrungswissen verstarkt in die
Weiterentwicklung der Wiener Wohnungslosenhilfe (WWH) einbezogen werden kann. Dies
ermoglicht es, Anhaltspunkte fur die Implementierung weiterer partizipativer Ansatze zu gewinnen
und somit die Effektivitat und Relevanz der MaBnahmen zu verbessern. Dazu werden einerseits die
Erfahrungen der Nutzer:iinnen mit der Peer-Arbeit erfasst und andererseits die Peer-
Mitarbeiter:innen und Kolleg:innen der Einrichtungen aus den verschiedenen Leistungsbereichen
zum Angebot der Peer-Arbeit befragt. Durch die Einbeziehung aller Leistungsbereiche der WWH
kénnen potenzielle Unterschiede in den Herausforderungen und Chancen der Peer-Arbeit
untersucht und bewahrte Vorgehensweisen, entsprechend den individuellen Bedirfnissen der
Nutzer:innen, identifiziert sowie organisationale und institutionelle Kontexte bericksichtigt
werden. Diese Erkenntnisse konnen wiederum als Anregung dienen, Peer-Mitarbeiter:innen in
Einrichtungen zu beschaftigen, in denen dies bisher nicht der Fall ist.

Die Ziele des Forschungsprojekts konnen wie folgt verdichtet werden:

e Erhebung der Erwartungen und Erfahrungen von Nutzer:innen an die bzw. mit der Peer-
Arbeit

e Identifikation von moglichen Unterschieden in den Leistungsbereichen der WWH sowie
Reflexion des Erfahrungswissens der Peers auf Einrichtungsebene

e Erhebung von Erfahrungen in der Arbeit in multiprofessionellen Teams

o Identifikation von partizipativen Elementen der Peer-Arbeit

e Identifikation von Zugangshiirden bzw. Beteiligungshirden in partizipativen Prozessen

e Erfassung von MaBnahmen zur Starkung von Partizipationsmoglichkeiten

o Uberlegungen zur partizipativen Weiterentwicklung der Wiener Wohnungslosenhilfe

Im Anschluss an die Einleitung erfolgt eine verdichtende Darstellung der Ergebnisse in Form einer
Management Summary (Kap. 2). Der Einordnung zentraler Konzepte sowie einer kurzen
Kontextualisierung der Entwicklung von Peer-Arbeit in der WWH widmet sich das nachfolgende
Kapitel (Kap. 3). Das Kapitel 4 gibt einen Uberblick zum eingesetzten Forschungsdesign der
triangulativ.  durchgefiihrten  Untersuchung und beschreibt die Erhebungs- und
Auswertungsinstrumente sowie die Zielgruppen der Befragung (Kap. 4). Die Struktur der
Ergebnisdarstellung (Kap. 5) folgt den fiir alle Zielgruppen identen drei Hauptkategorien und ist
wie folgt gegliedert: Rahmenbedingungen und Tatigkeiten von Peer-Arbeit (Kap. 5.1.), Rolle,
besondere Aspekte und Herausforderungen der Peer-Arbeit (Kap. 5.2.) und Partizipation und
Beteiligungsmoglichkeiten (Kap. 5.3.). Basierend auf Befragungen der Nutzer:innen werden daran
anschlieBend Nutzer:innen-Typen vorgestellt (Kap. 5.4.). Im Kapitel ,,Diskussion der Ergebnisse”
werden die Erkenntnisse aller untersuchten Zielgruppen unter besonderer Beriicksichtigung der
unterschiedlichen Leistungsbereiche der WWH vergleichend diskutiert (Kap. 6). Der Projektbericht
schlieBt mit einem kurzen Fazit (Kap. 7.)
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2.Management Summary

Der vorliegende Projektbericht ist das Ergebnis einer umfangreichen empirischen Untersuchung
zum Thema Peer-Arbeit und Partizipation in den Angeboten der Wiener Wohnungslosenhilfe und
wurde im Auftrag des Fonds Soziales Wien (FSW) vom Forschungszentrum Soziale Arbeit (FORSAR)
der Hochschule Campus Wien (HCW) durchgefiihrt. Der Projektzeitraum erstreckte sich von
September 2024 bis September 2026. Das Hauptziel der Evaluierung besteht darin, aus
Nutzer:innen-Perspektive Erfahrungen mit und Erwartungen an Peer-Arbeit zu untersuchen und
phanomenologisch differenziert zu erfassen. Zentral ist die Berucksichtigung unterschiedlicher
Perspektiven auf Peer-Arbeit, die neben den Nutzer:innen die Peer-Mitarbeiter:innen selbst,
Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen und Leiter:innen von Einrichtungen der WWH umfassen. Das
Forschungsdesign folgt einem triangulativen Zugang, indem unterschiedliche Perspektiven auf den
Forschungsgegenstand durch die Kombination unterschiedlicher qualitativer
Erhebungsinstrumente (Expert:innen-Interviews und Fokusgruppen) sowie die Auswahl
unterschiedlicher Akteur:innengruppen und Leistungsbereiche der WWH in die Erhebung integriert
werden. Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt entlang der inhaltsanalytisch extrahierten
Hauptkategorien (1) ,Rahmenbedingungen & Tatigkeiten von Peer-Arbeit“, (2) ,Rolle und
besondere Aspekte der Peer-Arbeit” und (3) ,Partizipation & Beteiligungsmoglichkeiten®.

Uber die gesammelten Ausfiihrungen der genannten Zielgruppen entsteht zu den
Rahmenbedingungen ein konsistentes Bild von Peer-Arbeit als prasenz- und beziehungsorientierter
Leistung mit hoher zeitlicher und organisatorischer Flexibilitat, die in reguldre Teamstrukturen und
Arbeitsroutinen eingebettet ist. Aus Nutzer:innen-Sicht sind Erstkontakte und die weitere
Zusammenarbeit maBgeblich bedarfsorientiert und dialogisch gestaltet. Frequenzen werden
individuell vereinbart, die Kontakte entstehen sowohl uber proaktive Ansprache durch Peers als
auch durch Nutzer:innen selbst. Informelle Orte und wiederkehrende Angebotssettings (bspw.
Aufenthaltsbereiche, Gruppenangebote) fungieren als Kontaktbereiche. Konkrete Dienstzeiten,
Zustandigkeiten oder AnstellungsausmaBe sind bei Nutzer:innen oft unbekannt, das Peer-Konzept
wird teils erst im Verlauf der Arbeitsbeziehung erkennbar.

Insgesamt nutzen 65 % der befragten Nutzer:innen Peer-Arbeit. Bezliglich der Wahrnehmung der
Rolle von Peer-Mitarbeiter:innen kann festgehalten werden, dass die Spannweite bei den
befragten Nutzer:innen von keiner bewussten Wahrnehmung dieser Berufsgruppe uber unklares
Rollenwissen bis hin zu besonderer Wertschatzung reicht. Letztere griindet sich insbesondere auf
die Betonung des Erfahrungswissens der Peer-Mitarbeiter:innen, der niederschwelligen
Kommunikation und der erlebten Empathie. Anders formuliert, wo Nutzer:innen die Peer-
Mitarbeiter:innen als solche einordnen konnen, wird deren Arbeit als besonders bereichernd und
unterstutzend beschrieben. Ausgewertet entlang der unterschiedlichen Leistungsbereiche zeigen
sich keine systematischen Unterschiede bezogen auf die Frage, inwieweit die Peer-
Mitarbeiter:innen bei den Nutzer:innen als solche bekannt sind und deren Angebot auch genutzt
wird.

Peers und Professionist:iinnen beschreiben demgegentiber eine klar strukturierte Einbettung:
werktagliche Prasenz mit Gleitzeit, Teilnahme an Teamsitzungen, Fallbesprechungen, Supervision
sowie eigenstandige Dokumentation. Nacht- und Wochenenddienste sind in den meisten Settings
nicht vorgesehen, punktuell vorkommende Ausnahmen bei Personalmangel bestatigen diese Regel.
Diese Rahmung wird als fachlich sinnvoll begriindet, zugleich betonen Peers die Wichtigkeit breiter
Gleitzeitfenster, um Freizeit- und Gruppenangebote abzudecken und an den Alltag der
Nutzer:innen anzuknipfen.

Uber alle Zielgruppen hinweg wird eine hohe Wertschiatzung fiir Prisenz, leichte Erreichbarkeit und
eine an individuellen Bedarfen ausgerichtete Taktung der Kontakte ausgesprochen. Unterschiede
zeigen sich vor allem mit Blick auf den Grad der Formalisierung von Peer-Arbeit: Aus Nutzer:innen-
Perspektive wird die Peer-Unterstiitzung vor allem als beziehungsorientiert und in der Situation
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verankert erlebt. Kontaktaufnahme, Frequenz und Inhalte werden im direkten Miteinander
ausgehandelt und orientieren sich an der konkreten Lebenssituation, statt starr vorgegeben zu sein.
Peer-Mitarbeiter:innen und andere Professionist:innen heben zusatzlich die Notwendigkeit klarer
Ablaufe hervor (z. B. Zuweisung von Zustandigkeiten, Dokumentation, Teamabstimmung), um
Nachvollziehbarkeit und Qualitat zu sichern.

Ein wiederkehrendes Spannungsfeld betrifft die Balance von Flexibilitat und Standardisierung:
Niederschwellige, informelle Begegnungen sind fachlich gewollt, stehen aber in einem
Spannungsverhaltnis zu Anspruchen an Kontinuitat, Transparenz und ressourcenschonende
Planung. Ahnlich gelagert ist die Spannung zwischen Sichtbarkeit und eindeutigen Zustandigkeiten:
Die Peer-Funktion wird nicht immer explizit benannt, was auch dazu fihren kann, dass
Erwartungen und Abgrenzungen verwischen. Gerade in niederschwelligen Angeboten scheint eine
unmittelbare Bedurfnisbefriedigung und Unterstiitzung bei akuten Anliegen zentral zu sein, eine
differenzierte Auseinandersetzung mit Berufsgruppen-Konzepten wird somit weniger bedeutsam
bzw. unwichtig.

Peer-Arbeit ist organisational verankert und zugleich so flexibel gestaltet, dass sie an den gelebten
Alltag der Nutzer:innen anschlieBt. Die produktive Bearbeitung der Spannungen zwischen
Flexibilitat und Standardisierung, Sichtbarkeit und Offenheit sowie Teilzeitverfligbarkeit und
Stabilitat entscheidet daruber, wie gut dieses Potenzial in den unterschiedlichen
Leistungsbereichen realisiert wird.

Uber die Leistungsbereiche und Zielgruppen hinweg zeigt sich ein breit gefichertes, zugleich aber
erkennbares Tatigkeitsprofil der Peer-Arbeit. Im Zentrum stehen beziehungsorientierte Gesprache
und Entlastung, alltagspraktische Begleitungen in verschiedensten Lebensbereichen, die
Gestaltung von Freizeit- und Teilhabeformaten, soziokulturelle Ubersetzungsleistungen innerhalb
und auBerhalb von Einrichtungen sowie die Funktion als Schnittstelle von Team und Nutzer:innen.
Dieses Aufgabenprofil wird grundsatzlich von allen Zielgruppen benannt, Unterschiede entstehen
weniger in der grundsatzlichen Ausrichtung von Peer-Tatigkeiten als in Schwerpunktsetzung,
Detaillierungsgrad und Zustandigkeitsrahmen je nach Einrichtungstyp und organisationalem
Kontext.

Trotz unterschiedlicher Blickwinkel lassen sich Gemeinsamkeiten festhalten. Im Kern teilen alle
Gruppen die Einschatzung, dass Ansprechbarkeit, Zeit fir Gesprache und erfahrungsnahe
Entlastung die Grundlage gelingender Zusammenarbeit sind. Begleitungen werden als notwendige
Briicken verstanden, die Schwellen abbauen, Selbstwirksamkeit starken und andere Hilfen
Uberhaupt erst erreichbar machen. Teilhabe- und Freizeitformate werden nicht als ,,Zugabe“,
sondern als gezielt eingesetzte Kontakt- und Entwicklungsraume gesehen. Auf Teamebene fungiert
die Peer-Perspektive als Ubersetzung zwischen Lebenswelt und Systemlogiken — Beobachtungen
gelangen in Besprechungen, relativieren starre Regeln und unterstitzen passgenauere
Entscheidungen.

Die Wahrnehmungen und Einschatzungen zu besonderen Aspekten von Peer-Mitarbeiter:innen
(auch im Vergleich zu anderen Berufsgruppen) ahneln sich Uber alle Zielgruppen und
Leistungsbereiche hinweg. Als zentral fur die Peer-Arbeit werden die Beziehungsarbeit, der Aufbau
von Vertrauen sowie das Einbringen von Erfahrungswissen in die tagliche Arbeit hervorgehoben.
Alle drei befragten Zielgruppen betonen, dass die Rollenfindung und -entwicklung von Peer-
Mitarbeiter:innen als dynamischer Prozess erlebt wird und in hohem MaRe abhangig ist von den
Fahigkeiten und Interessen der jeweiligen Personen. Dieses Alltagserleben der Akteur:innen ist
nicht als Ausnahmesituation zu deuten, sondern macht die komplexen Prozesse von Rollenfindung
deutlich, denn Rollen werden erst im Prozess der sozialen Interaktion (immer wieder aufs Neue)
ausgestaltet und in der wechselseitigen Interpretation der Rollenbeziehung entwickelt. Sie sind
somit nur bedingt in Funktionsbeschreibungen festlegbar. Insbesondere in Einrichtungen des
niederschwelligen Bereichs, wo Tatigkeiten wenig voneinander getrennt sind, wird die

12.10.2026, offen 6/10



Evaluierung ,Peers und Partizipation“ 2024-2026 Fonds Soziales Wien

Rollenfindung als besonders herausfordernd erlebt. Praktika kommt in diesem Prozess eine
wichtige Bedeutung zu, da sie bereits zur aktiven Auseinandersetzung mit moglichen Peer-Rollen
und entsprechenden Interessen potenzieller zukiinftiger Peer-Mitarbeiter:innen genutzt werden
konnen. Alle Zielgruppen betonen, dass insbesondere die Phase der Einarbeitung (Onboarding) viel
Zeit und Ressourcen benotigt. Die Unterschiedlichkeit von Anforderungen nach Leistungsbereichen
wird etwa im Mobil betreuten Wohnen und in Tageszentren als herausfordernder als im Stationar
betreuten Wohnen beschrieben, da ohne regelmaBige Wohnstrukturen der Kontakt zu Nutzer:innen
schwieriger aufzubauen sei.

Aus Sicht der Leitungen Uber alle Leistungsbereiche hinweg wird insbesondere die Integration von
Peer-Mitarbeiter:innen ins Team sowie grundsatzliche Teamentwicklungsarbeit als mitunter
herausfordernd beschrieben. Die Integration dieser relativ neuen Berufsgruppe wird durchaus als
fordernd erlebt, jedoch auch selbstkritisch dahingehend reflektiert, dass eigene (Be-)Wertungen im
Verhaltnis von Leitung und Mitarbeiter:iinnen herausgefordert werden. Das Spannungsfeld
hinsichtlich  klar definierter Aufgaben versus Aufrechterhalten und Schaffen von
Gestaltungsfreiraumen in Abhangigkeit von der jeweiligen Peer-Personlichkeit wird als zentrales
Handlungs- und Prozessthema der Leitungsverantwortung verstanden.

Uber alle Zielgruppen (Nutzer:innen, Peer-Mitarbeiter:innen und weitere Professionist:innen)
hinweg werden Beteiligungsformen von Nutzer:innen vor allem in alltagsnahen Bereichen sichtbar.
Zentrale Kanale der Beteiligung sind Hausversammlungen, Bewohner:innen-Vertretungen, die
direkte Ansprache von Professionist:innen sowie erganzende Wunsch- und Beschwerdeboxen.
Diese Formate werden als typische Wege benannt, um Anliegen einzubringen und Informationen
auszutauschen.

Besonders deutlich wird Mitbestimmung in der Freizeitgestaltung: Aktivitaiten und
Gruppenangebote dienen haufig als Ausgangspunkt fur Beteiligung, die in dialogischen Planungs-
und Umsetzungsprozessen verankert ist. Daneben bieten auch Entscheidungen im Alltag, etwa zu
Hausregeln oder der Gestaltung von Wohnraumen, Gelegenheiten, in denen Nutzer:innen ihre
Perspektiven einbringen konnen. Peer-Mitarbeiter:innen treten in diesem Zusammenhang als
Schnittstelle auf, die Beteiligungsformate organisiert, Anliegen einholt und Nutzer:innen ermutigt.
Durch die Arbeit mit Nutzer:innen sammeln Peers Anliegen, bringen sie in ihre Teams ein und sind
dadurch eine zusatzliche Ressource, ohne die Beteiligungsformate in geringerem Umfang
umgesetzt wirden. Dies zeigt sich besonders im niederschwelligen Bereich, in dem nicht nur
personelle, sondern auch raumliche Engpasse die Umsetzung solcher Formate erschweren.

Damit Beteiligungsmoglichkeiten aktiv genutzt und als Einladung zur eigenen Mitgestaltung
verstanden werden koénnen, braucht es verlassliche Rahmenbedingungen und eine gezielte
Befahigung der Nutzer:innen (im Sinne von Empowerment und Ermachtigung). Die Ergebnisse
machen deutlich, dass hier weiterhin Entwicklungsbedarf besteht. Ansatzpunkte werden in der
gezielten Auseinandersetzung zum Verstandnis dessen gesehen, was gelebte Partizipation
umfassen (konnte), denn die Erhebung zeigt, dass es uber alle Zielgruppen hinweg sehr
unterschiedliche Vorstellungen daruber gibt, was unter Partizipation verstanden werden kann und
konnte.
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3.Konzeptioneller Hintergrund

In diesem Kapitel wird eine konzeptionelle Einordung von Obdach- und Wohnungslosigkeit
vorgenommen und die strategische Ausrichtung der Wiener Wohnungslosenhilfe des Fonds Soziales
Wien sowie die darin formulierte Verankerung von Peer-Arbeit und Partizipation kurz skizziert.

Peers in der Wiener Wohnungslosenhilfe

Im Alltag werden die Bezeichnungen Obdach- und Wohnungslosigkeit oft synonym verwendet, sie
beschreiben jedoch jeweils andere Lebensrealitaten. So bedeutet Obdachlosigkeit ungeschitzt und
ohne zumindest temporare Unterkunft zu sein. Sogenannte ,rough sleepers“ nachtigen im Freien,
beispielsweise unter Bricken, in Parks oder in verlassenen Hausern. Mit dem Begriff
Wohnungslosigkeit wiederum wird ein Zustand beschrieben, in dem eine Person ein Quartier nutzt,
rechtlich jedoch keine Anspriiche darauf geltend machen kann. Beispiele hierflr sind das
Mitwohnen bei Freund:innen oder die temporare Nutzung einer stationaren Einrichtung der
Wohnungslosenhilfe. Es mangelt sowohl obdach- als auch wohnungslosen Personen an Sicherheit
in Bezug auf eine langfristige Wohnperspektive, Schutz und insbesondere obdachlosen Personen an
Zugang zu Sanitareinrichtungen und, je nach Aufenthaltsstatus bzw. Versicherungsstatus,
ausreichender Gesundheitsversorgung (vgl. neunerhaus 2026: o. S.; BAWO 2019: o. S.). Eine
detaillierte Ubersicht zu Begrifflichkeiten und Eingrenzung von Obdach- und Wohnungslosigkeit
hat die FEANTSA (Fédération Européenne des Associations Nationales Travaillant avec les Sans-
Abri) mit der ETHOS-Definition erstellt (vgl. FEANTSA 2026: o. S.). Fiir ohnehin bereits vulnerable
Gruppen wie Frauen, LGBTIQA+-Personen, junge Erwachsene, alte Menschen, Personen mit
physischen und psychischen Erkrankungen oder Menschen ohne Osterreichische
Staatsangehorigkeit sind, aufgrund fehlender Anspriiche oder Liicken im Versorgungssystem, die
Hiirden zur Uberwindung von Obdach- und Wohnungslosigkeit oft besonders hoch.

Das Strategiepapier ,Wiener Wohnungslosenhilfe 2022. Strategie. Ziele. MaBnahmen*
(Gutlederer/Zierler 2020) aus dem Jahr 2019 (Uberarbeitet 2020) befasst sich mit der
strategischen Weiterentwicklung und Veranderung der Wiener Wohnungslosenhilfe. Aktuell (Stand
2026) besteht das Angebot der Wiener Wohnungslosenhilfe aus mehreren Bereichen, namlich dem
Kund:innenservice, den Niederschwelligen Angeboten, dem Mobil betreuten Wohnen, dem
Stationar betreuten Wohnen, den Chancenhausern und dem Sozialen Wohnungsmanagement. Das
Kund:innenservice, ist als Beratungseinrichtung konzipiert, pruft eventuelle Leistungsanspriiche
und nimmt Zuweisungen zu den jeweils passenden geforderten Angeboten der Wiener
Wohnungslosenhilfe vor. Niederschwellige Angebote unterstlitzen obdachlose Personen bei der
Deckung basaler Bediirfnisse und der Klarung von Wohnperspektiven. Die Angebote sind auf
freiwillige Nutzung ausgelegt. Mit Chancenhdusern wird mittels eines ,voraussetzungslosen,
niederschwelligen Zugangs“ (Gutlederer/Zierler, 2020: 23) temporarer Wohnraum zur Verfigung
gestellt, um die Abklarung von Wohnperspektiven und Anspriichen in einem geschiitzten Rahmen
zu ermoglichen. Mobil betreutes Wohnen bietet individuelle Unterstltzung fir die langfristige
Sicherung des eigenstandigen Wohnens. In Einrichtungen des Leistungsbereichs Stationdr betreutes
Wohnen erhalten Menschen bedarfsgerechte Unterstutzung, die Dauer des Verbleibs in einer
Einrichtung richtet sich nach dem individuellen Bedarf, wobei zukiinftiges eigenstandiges Wohnen
stets eine Perspektive darstellen kann. Das Soziale Wohnungsmanagement ist fur die Akquise von
langfristig gesichertem Wohnraum zustandig. Wohnungsvergabe und Betreuung bzw. Begleitung
(ehemals) obdach- und wohnungsloser Personen erfolgen getrennt voneinander. Die Planung der
Implementierung von Peer-Mitarbeit in Einrichtungen der Wiener Wohnungslosenhilfe findet an
mehreren Stellen Erwahnung. Als Ziel wird ,,Peer-Unterstlitzung ist etabliert“ (Gutlederer/Zierler,
2020: 24) fur Niederschwellige Angebote, Mobil betreutes Wohnen und Stationar betreutes
Wohnen formuliert. Eine Konkretisierung von Aufgaben oder Qualifikationen von Peer-
Mitarbeiter:innen findet sich im Strategiepapier nicht (vgl. Gutlederer/Zierler 2020: 20—26). Diese
liegt seit 2018 mit dem Tatigkeitenprofil fir Peer-Mitarbeiter:innen in der WWH vor, welches im
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Rahmen der ersten Projektphase/vor Durchflihrung des ersten Kurses von neunerhaus in
Kooperation mit Partnerorganisationen und FSW erarbeitet und 2024 durch Peer-Mitarbeiter:innen
aktualisiert wurde.

Die zentralen Erkenntnisse der von neunerhaus in Auftrag gegebenen Forschung ,Inklusion von
Peers in der Wiener Wohnungslosenhilfe“, durchgefiihrt von der USTP (University of Applied
Sciences St. Polten) im Zeitraum von Juli 2020 bis Dezember 2021, werden in der neunerhaus-
Publikation ,PEER we are!* (Hammer/Unterholzner 2023) zusammengefasst. Hervorgehoben
werden die Wichtigkeit des Ankommensprozesses von Peer-Mitarbeiter:innen in der Einrichtung,
die Klarung der Rolle und die Nutzung der Potenziale und individuellen Fahigkeiten von Peers.
Erwahnung findet zudem, dass Peer-Arbeit zur ,Integration einer stark diskriminierten Gruppe in
den Arbeitsmarkt“ beitragt (Hammer/Unterholzner 2023: 16—17). In Bezug auf Partizipation wird
fir Peers als Zukunftsperspektive formuliert:

»Dabei sollen Peers zuklinftig, so die Meinung mehrerer der im Rahmen dieser Forschung
befragten Akteur*innen, auch in der weiteren Entwicklung der Nutzer*innen Partizipation [sic],
wie sie schon ldnger zu den Prinzipien der WWH gehért und auch in deren aktueller Strategie
betont wird, eine groBere Rolle spielen. Auf diese Weise kdnnen Prinzipien der Co-Kreation und
Selbstvertretung von Nutzer*innen weiter gestdrkt werden. Nicht zuletzt ist es in diesem
Zusammenhang auch wichtig, die Selbstorganisation der Peers zu fordern.”
(Hammer/Unterholzner 2023: 17)

Der Forschungsbericht zu ,Inklusion von Peers in der Wiener Wohnungslosenhilfe“ schlieBt mit dem
Appell:

»Peers sollen in ihrer Besonderheit und gleichzeitig als gleichwertige Kolleg*innen und
Mitarbeiter*innen [sic] empfangen und behandelt und als ,Game Changer* fiir vielfdltige
Weiterentwicklungen geschdtzt und in diese einbezogen werden.“ (Moser et al. 2022: 44)

Im Geschaftsbericht 2024 des Fonds Soziales Wien wird Peer-(Mit-)Arbeit in der Rubrik ,Innovativ
& losungsorientiert” angefiihrt. Es wird festgehalten, dass mit Stand Ende 2024 insgesamt 95
Personen den Zertifikatskurs Peers der Wohnungslosenhilfe absolviert haben und 60 FSW-
geforderte Peer-Stellen in Wien existieren (vgl. Fonds Soziales Wien 2024: 0. S.).

Vier personliche Erfahrungsberichte von Peer-Mitarbeiter:innen der Wiener Wohnungslosenhilfe
mit Informationen zur eigenen Motivation, Peer-Mitarbeiter:in zu werden, zu Ausbildung sowie
Tatigkeitsbereichen und -inhalten sind im Beitrag ,Finf Jahre bezahlte Peerarbeit -
Erfahrungswissen als Ressource” von Franz Haberl, Lydia Potmesil, Sonja Roither und Marianne
Rajnoha, erschienen im Sammelband ,Fragile Behausungen“ (Sowa et al. 2026), zu finden. Auch der
Dachverband Wiener Sozialeinrichtungen widmete der Peer-Arbeit in verschiedenen Bereichen,
darunter der Wohnungslosenhilfe, ein eigenes Impulspapier. Der Zertifikatskurs Peers der
Wohnungslosenhilfe von neunerhaus findet als Good Practice Erwahnung (vgl. Dachverband
Wiener Sozialeinrichtungen 2026). Peers sind in der Wiener Wohnungslosenhilfe in vielen Bereichen
mittlerweile gut etabliert. Ehemalige Nutzer:innen von Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe
arbeiten nach Absolvierung eines Zertifikatskurses, in Erganzung zu anderen Professionen, in
Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe. Es handelt sich bei Peers um eine in der
Wohnungslosenhilfe noch eher neue Berufsgruppe, der erste Zertifikatskurs fand in Wien 2019
statt (vgl. Pilgerstorfer 2025: 858).

»Ein*e Peer der Wohnungslosenhilfe ist demzufolge eine Person, die selbst Obdach- und/oder
Wohnungslosigkeit erlebt hat und mit diesen Erfahrungen nun im Feld tdtig wird.“ (ebd.: 854)

Der bereits erwahnte Zertifikatskurs Peers der Wohnungslosenhilfe stellt, nach Absolvierung von 7
Modulen und eines 106 Stunden umfassenden Praktikums, die Grundlage flir eine Anstellung in
Einrichtungen der Wiener Wohnungslosenhilfe als Peer-Mitarbeiter:in dar. Inhalte des Kurses sind
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unter anderem die Reflexion der eigenen Biografie, Kommunikation, diskriminierungskritische
Haltung, Beziehungsgestaltung, psychische Gesundheit und Sucht. Laut Curriculum 2025/2026
umfassen die Ausbildungsziele folgende Punkte:

e ,Reflektiertes Erfahrungswissen als Kernkompetenz

o selbstbestimmtes zur Verfligung stellen [sic] der eigenen Geschichte

e Kompetenzerwerb durch Selbsterfahrung und dualer Vermittlung von Bildungs- und
Erfahrungswissen® (neunerhaus 2025 o. S.)

Teilnehmer:innen des Kurses sollen auf die praktische Tatigkeit vorbereitet werden durch:

e direkte Zusammenarbeit mit Nutzer*innen

e interdisziplindre Zusammenarbeit mit anderen Berufsgruppen auf Team- und
Einrichtungsebene

e auf  Systemebene der  Wiener = Wohnungslosenhilfe  und  mit  externen
Kooperationspartner*innen“ (neunerhaus 2025 o. S.)

Die Einflhrung von Peer-Arbeit wird von Andrea Pilgerstorfer, der ehemaligen Leiterin des
neunerhaus Peer Campus, als Paradigmenwechsel beschrieben, indem (neue) ,Rollenbilder von
Helfenden und Hilfesuchenden® (Pilgerstorfer 2025: 854) durch die Peer-Arbeit entwickelt werden
und Peers als eine zusatzliche Berufsgruppe im Rahmen des professionellen Hilfesystems etabliert
werden. Die Etablierung von Peer-Mitarbeiter:innen als eigenstandiger Berufsgruppe in der WWH
bedeutet eine Art Neuordnung im Geflge Dbereits verankerter Professionen.
Organisationssoziologisch reflektiert, wird ein umfangreicher Change-Prozess in Gang gesetzt, der
auf Einrichtungsebene (Aus-)Wirkungen auf Organisationskulturen, auf die Management- und
Leitungsebene sowie auf die Teamebene entfaltet. Diese neu entstandene organisationale
Konstellation fuhrt insbesondere auf Leitungs- und Teamebene zu umfangreichen Entwicklungs-
und Aushandlungsprozessen, die etwa an Themen wie Funktions- und Rollenfindung von Peer-
Mitarbeiter:innen sowie dem interaktiven und prozessorientierten Erarbeiten und Zuteilen von
Tatigkeitsbereichen im Einrichtungsalltag deutlich wird (siehe Kapitel 5). Neuere Theorien zu
organisationalem Wandel begreifen Veranderung in Organisationen als einen kontinuierlich
stattfindenden Prozess und verstehen dementsprechend Organisationen als immanent dynamisch
(vgl. Schreydgg/Koch 2020: 388). Die auf einer Mehr-Perspektivitat zentraler Akteur:innengruppen
basierende Untersuchung identifiziert Themen- und Handlungsfelder, die somit auch als
dynamischer, andauernder Change-Prozess verstanden werden kdnnen.

Funktionen von Berufsgruppen und deren Rolle in einer Organisation lassen sich
organisationssoziologisch unterschiedlich differenzieren. Mit Funktion werden eher formal
festgeschriebene Aufgaben und Zustandigkeitsbereiche benannt, wie sie etwa in Tatigkeitsprofilen
fur Peer-Mitarbeiter:innen in der Wiener Wohnungslosenhilfe ausgearbeitet wurden (wie z. B.
Begleitung zu Amtern). Mit dem Rollenbegriff wiederum wird die interaktive Ebene sowie das
Selbstverstandnis des:der Rollentrager:in adressiert. In dem vorliegenden Bericht orientieren wir
uns an einem konstruktivistischen Rollenverstandnis, demgemaB Rollen im Prozess der sozialen
Interaktion hergestellt, gestaltet und modifiziert werden und demnach nicht als umfassend formal
vorgebbar und regulierbar verstanden werden. Erst in sozialen Interaktionen, Aktivitaten und
Selbstverstandnissen im jeweiligen Handlungskontext der involvierten Akteur:iinnen werden
~Realitatssichten® entwickelt und ausgehandelt. Rollenverstandnisse von Peers bzw. Verstandnisse
uber die Rolle von Peers werden durch institutionelle formelle sowie informelle Elemente in der
Alltagspraxis erst hervorgebracht. Die Interpretation der eigenen Rolle ist somit immer auch
abhangig von der wechselseitigen Interpretation der Rollenbeziehung durch die
Rollenpartner:innen sowie von der jeweiligen institutionellen Position (vgl. Schulz-Schaeffer 2018).

Partizipation
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Im vorliegenden Bericht wird von einem Partizipationsverstandnis ausgegangen, das auf
Empowerment ausgerichtet ist. Unter Empowerment wird die Starkung von Eigenmacht,
Beteiligung und Autonomie verstanden. Es beschreibt ermutigende Entwicklungsprozesse, in denen
Menschen ihre Lebensflihrung aktiv und selbstbestimmt gestalten und dadurch Situationen der
Benachteiligung oder gesellschaftlichen Ausgrenzung abbauen, indem sie ihre Fahigkeiten
erkennen, eigene Krafte mobilisieren und individuelle sowie kollektive Ressourcen nutzen (vgl.
Herriger 2024: 20).

Im Strategiepapier der Wiener Wohnungslosenhilfe wird fiur die Leistungsbereiche
»Niederschwellige Angebote“, ,Mobil betreutes Wohnen® und ,Stationar betreutes Wohnen® die
partizipative Erarbeitung von Betreuungszielen zur Forderung der Selbstbestimmung von
Nutzer:innen angegeben. Zudem wird die partizipative Arbeit in Bezug auf die Einbindung von
(ehemals) wohnungs- und obdachlosen Menschen bei der Angebotsplanung hervorgehoben (vgl.
Gutlederer/Zierler 2020: 26). Partizipation, Beteiligung und Mitbestimmung wird als wichtige
normative Zielausrichtung der WWH formuliert. Wie Partizipation — in unterschiedlichen Facetten
— auf individueller und organisationaler Ebene in den Einrichtungen der WWH erlebt oder auch
gelebt wird, nimmt als Forschungsziel einen wichtigen Stellenwert ein. Im Sinn des ,,Capability
Approach® (Nussbaum/Sen 1993) lassen sich Normen nicht verallgemeinern und werden in einem
fortlaufenden, vielfaltssensiblen Aushandeln konkretisiert. Erforderlich sind
Beteiligungsmoglichkeiten  in  unterschiedlichen  Bereichen, darunter  barrierefreier
Informationszugang, echte Wahl- und Entscheidungsoptionen sowie Mitsprache mit
nachvollziehbaren Ergebnissen als Grundlage realer Selbstbestimmung. Wie sich diese
Anforderungen in Abstufungen realer Beteiligung abbilden lassen, zeigt die Partizipationstreppe:

9 Selbstorganisation Geht Gber Partizipation hinaus

‘ 8 Entscheidungsmacht

‘ 7 Teilweise Entscheidungskompetenz Partizipation

6 Mitbestimmung

‘ 5 Einbeziehung

4 Anhérung Vorstufen der Partizipation

3 Information

‘ 2 Anweisung

Micht-Partizipation
1 Instrumentalisierung

Abbildung 1: Partizipationstreppe nach Mangold/Rusack/Thomas (2017: 12)

Die Grafik zeigt, dass ein Informationszugang die Grundlage ist, aber noch keine echte Beteiligung.
Echte Partizipation beginnt mit Mitbestimmung und (teilweiser) Mitentscheidung. Menschen
werden nicht nur angehort, sondern entscheiden gemeinsam mit, mit einer gleichwertigen Stimme
und klaren, verbindlichen Rechten in bestimmten Bereichen. Das betrifft zum Beispiel die
Ausgestaltung von Dienstleistungen wie Offnungszeiten oder Hausregeln. Teilweise
Entscheidungskompetenz sieht vor, dass Personen in klar abgegrenzten Teilbereichen verbindliche
Entscheidungen treffen konnen, wahrend die Gesamtverantwortung bei einer anderen Stelle
bleibt, etwa bei der Tragerorganisation. Wichtig ist, dass diese Entscheidungen tatsachlich
umgesetzt werden und eine Veranderung bei den betroffenen Personen im Alltag sichtbar wird.
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Im nachsten Abschnitt wird das Forschungsdesign und dessen methodologische sowie methodische
Konzeption im Detail vorgestellt. Neben den eingesetzten Erhebungsinstrumenten werden die
Auswertungsstrategien nachvollziehbar gemacht, die diskursiven und partizipativen Elemente des
Forschungsdesigns beschrieben sowie die Zielgruppen und die umgesetzte Mehr-Perspektivitat
vorgestellt.
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4.Forschungsdesign

4.1.  Triangulatives Design

Wie bereits ausgefiihrt, verfolgt die Evaluierung das Ziel, die Erfahrungen und Erwartungen mit
Fokus auf Nutzer:innen des Peer-Angebots der WWH zu untersuchen. Das Forschungsdesign ist so
angelegt, dass neben bewertenden und einschatzenden Erkenntniszielen, das Untersuchungsfeld
in seiner Komplexitat — im Sinne von Mehr-Perspektivitat — erschlossen wird, indem die
unterschiedlichen Erfahrungs- und Wissenskontexte entlang zentraler Akteur:innen-Perspektiven
phanomenologisch differenziert erfasst werden. Um die Erfahrungswelt von Nutzer:innen mit
Peer-Arbeit mehrperspektivisch einzuordnen und zu kontextualisieren, werden die Perspektiven
von Peer-Mitarbeiteriinnen im Forschungsdesign miteinbezogen. Im Zuge der ersten
Erhebungsphase zeigt sich jedoch, dass die Ausweitung um eine weitere Perspektive notwendig ist,
um den Anspruch einer dichten Erfassung des Untersuchungsgegenstandes (in Anlehnung an
Geertz/Luchesi/Bindemann 1983) zu gewahrleisten. Um eine vertiefende organisationale
Kontextualisierung zu erreichen, werden daher zusatzlich zur Perspektive der Nutzer:innen und
Peer-Mitarbeiter:innen weitere Professionist:innen miteinbezogen, namlich Betreuer:innen,
Sozialarbeiter:innen und Leiter:innen von Einrichtungen der WWH.

Das Forschungsdesign folgt einem triangulativen Zugang, indem unterschiedliche Perspektiven auf
den Forschungsgegenstand durch die Kombination von unterschiedlichen qualitativen
Erhebungsinstrumenten (Expert:iinnen-Interviews und Fokusgruppen) sowie die Auswahl
unterschiedlicher Akteur:innengruppen und Leistungsbereiche der WWH in die Erhebung integriert
werden (vgl. Flick 2020).

Die konkrete Auswahl der Interviewteilnehmenden ist in Kapitel 4.3 pro Zielgruppe dargestellt.
Vorausgegangen war die Festlegung der Leistungsbereiche im Rahmen der Projektkonzeption.
Zentrales Kriterium war, nur Bereiche einzubeziehen, in denen Peer-Stellen vorgesehen sind. Daher
wurden Mutter-Kind-Einrichtungen ausgeschlossen, da zum Erhebungszeitpunkt dort keine
Peer-Mitarbeitenden beschaftigt waren. Zum Projektstart gab es Peer-Stellen in den
Leistungsbereichen ,Niederschwellige Einrichtungen®, ,Stationar betreutes Wohnen®, ,Mobil
betreutes Wohnen®, ,Chancenhduser® und ,Soziales Wohnungsmanagement®. Innerhalb der
niederschwelligen Einrichtungen wurden Einrichtungen aus den Leistungsarten niederschwellige
Unterklnfte, Tageszentren sowie Beratungs-, Gesundheits- und Peerangebote ausgewahlt. Die
folgende Grafik veranschaulicht die Auswahl der Leistungsbereiche:

Niederschwelli Stationar Mobil
Chancen-

betreutes betreutes

§€ hauser
Wohnen Wohnen

Einrichtungen
'l
L L L} 1
Tages- Beratungs- Gesundheit Peer-
zentren angebote s-angebote angebote

Abbildung 2: Auswahl der Leistungsbereiche fiir die Erhebungen

Nieder-

schwellige
Unterkiinfte
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Die Expert:innen-Interviews knuipfen erkenntnistheoretisch am Ansatz der Lebensweltorientierung
(vgl. Schitz/Luckmann 2017) an, um die alltaglichen Erfahrungen und Bewaltigungsmuster der
befragten Zielgruppen zu erfassen. Damit wird ein Expert:innenbegriff hinterlegt, der die Befragten
als Wissenstrager:iinnen und Expert:innen ihrer Lebenswelt begreift (vgl. Schiitz 2003). Die
Interviews werden erzahlgenerierend durchgefiihrt, um durch aktives Auffordern und Nachfragen
Beispiele und Erfahrungskontexte uber Peer-Arbeit zu erfassen, denn Erzahlungen sind starker
kontextsensitiv als etwa explizites Wissen oder (argumentative) Aussagen (vgl. Flick 2020). Durch
eine vergleichende Analyseperspektive bilden sich ahnliche bzw. sich unterscheidende Erfahrungen
und Wissensbestande heraus, die sich tendenziell vom spezifischen Kontext abstrahieren lassen und
uber Situationsspezifika hinaus verallgemeinerbare Deutungen erlauben.

Fokusgruppen wiederum zielen starker darauf ab, argumentative Aussagen zu generieren,
diskursiven Austausch in der Gruppe zu ermoglichen sowie Meinungsbildungsprozesse zu
beférdern. In diesem Sinne unterstlitzt diese Methode partizipative Elemente (vgl.
Schulz/Mack/Renn 2012), die zusatzlich durch den Einsatz von Teilergebnissen als
Diskussionsimpulse verstarkt wurden. Die Erhebungsmethode der Fokusgruppen wurde als
moderiertes Diskussionssetting durchgefuhrt. Dieses Verfahren schafft eine alltagsnahere
Interaktionssituation als Einzelinterviews und zielt darauf ab, moglichst unterschiedliche
Sichtweisen auf ein Thema zur Sprache zu bringen sowie Aushandlungs- und
Argumentationsprozesse in der Gruppeninteraktion zu befordern. So kénnen etwa kollektive und
sich unterscheidende Deutungen, geteilte Erfahrungen sowie Spannungsfelder und Widerspriiche
erfasst werden (vgl. Flick 1995).

Alle Interviews und Fokusgruppen wurden aufgezeichnet und anschlieBend vollstandig inhaltlich-
semantisch transkribiert (vgl. Kuckartz/Radiker 2022), wobei darauf geachtet wurde, die Sprache
nur vorsichtig inhaltlich zu glatten. Fir die Interviews wurde auch eine Videodolmetsch-Funktion
zur Unterstutzung angeboten, die bei einem Interview angenommen und eingesetzt wurde. Die
inhaltsanalytische Auswertung wird durch die Analysesoftware MAXQDA unterstiitzt.

Die Auswertungen der erhobenen Daten orientieren sich an einem inhaltlich strukturierenden
Vorgehen sowie an Elementen der evaluativen qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz (vgl.
Kuckartz/Radiker 2022). Diese Auswertungsstrategie zielt darauf ab, mittels Kategorien und
Subkategorien eine inhaltliche Strukturierung der Transkripte vorzunehmen. Fur diesen Prozess
wurde besonderes Augenmerk daraufgelegt, die jeweiligen zielgruppenspezifischen Kontexte (wie
etwa Leistungsbereiche) miteinzubeziehen, um diese sowohl fallimmanent als auch
fallvergleichend in den Analyseprozess integrieren zu konnen.

Die Analyse der Interview- und Fokusgruppen-Transkripte erfolgt in einem mehrstufigen Prozess.
Die Kategorienbildung orientiert sich in einer ersten Codier-Phase an den deduktiv im Leitfaden
definierten Hauptthemen. Nach der Analyse eines Teils der Transkripte wird das primar deduktiv
entwickelte Kategoriensystem einer Revision unterzogen und in einer weiteren Codier-Phase durch
induktive Kategorienbildung weiterentwickelt und ausdifferenziert. Dieser Analyseschritt wird
durch mehrere Auswertungsworkshops im Forschungsteam diskursiv-interpretativ abgesichert und
kollektiviert. Die Hauptkategorien des finalen Kategoriensystems werden fir alle Zielgruppen
gleich gehalten, wiewohl in den Unterkategorien entsprechenden Differenzierungen (etwa durch
induktive Kategorienbildung) Raum gegeben wird (siehe Anhang). Der Codier-Prozess wurde durch
Bildung von Memos (Anmerken von Charakteristika, Besonderheiten, Gemeinsamkeiten und
Unterschieden) unterstitzt.

Im ersten Schritt erfolgt der Analyseprozess fallorientiert, indem alle Nutzer:innen-Interviews als
jeweils ein Fall analysiert werden. In einem nachsten Schritt werden diese Einzelfalle innerhalb der
Zielgruppe durch Vergleichen und Kontrastieren fallubergreifend kategorisiert, wobei
gegebenenfalls das Kategoriensystem noch adaptiert wurde. Fur die gebildeten Unterkategorien
werden ebenfalls entsprechend aussagekraftige Zitate identifiziert, um die Nahe zum
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Datenmaterial zu gewahrleisten. In diesem Analyseschritt nimmt der Erkenntnisgrad mit
zunehmender vergleichender Verdichtung zu. Dieser zyklische Analyseprozess wird fur alle
Zielgruppen durchgefuhrt.

Die Nutzer:innen-Perspektive stellt hinsichtlich des triangulativen mehrperspektivischen
Vorgehens den Ausgangspunkt sowie einen immer wiederkehrenden Bezugsrahmen fir die Analyse
dar. So setzt das beschriebene mehrstufige Analysemodell bei der Analyse der Expert:innen-
Interviews mit Nutzer:innen der Einrichtungen der WWH an. Die Auswertung der Fokusgruppen mit
Nutzer:innen vertieft und differenziert die Analyseperspektive um die durch das diskursive Setting
erweiterte Erkenntnisperspektive. Analog zu dieser Logik wird ebenfalls die Peer-
Mitarbeiter:innen-Perspektive basierend auf der Analyse der Einzelinterviews und der
Fokusgruppen ausgewertet. Die zielgruppen- und leistungsbereichslibergreifende vergleichende
Analyse fokussiert in einem weiteren Verdichtungs- und Abstraktionsschritt Unterschiede,
Gemeinsamkeiten und Widerspriuche. Die dritte Zielgruppe, erfasst in je einer Fokusgruppe
(Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen, Leitungen), ermoglicht eine weitere Differenzierung mit
Fokus auf die organisationale Ebene (wie etwa Teamebene, Zusammenarbeit heterogener
Berufsgruppen), wiederum mit einer zielgruppen- und leistungsbereichslibergreifenden
vergleichenden Analyse. Die Analyseergebnisse werden in zwei Workshops sowie einem Round
Table mit Vertreter:innen der WWH und Peer-Mitarbeiter:innen riickgekoppelt, um iterative
Diskussionsschleifen systematisch im Analyseprozess zu integrieren.

Die Expert:innen-Interviews mit Nutzer:innen werden in einem zusatzlichen Analyseschritt zur
Konstruktion von Typen herangezogen. Ausgehend von Ergebnissen der inhaltlich-
strukturierenden Analyse wird eine typenbildende qualitative Inhaltsanalyse durchgefihrt, die
darauf abzielt, mehrdimensionale Muster zu erkennen und zu analysieren (vgl. Kuckartz/Radiker
2022: 176). Zentrale Heuristik dieses Analyse-Prozesses ist ein stetiges Vergleichen und
Kontrastieren, um geteilte bzw. sich unterscheidende Muster und deren charakteristische
Merkmale zu identifizieren. Dies wird auch als mehrdimensionaler Merkmalsraum bezeichnet (vgl.
ebd.). Im Prozess der Typenbildung werden Elemente zu Typen (Gruppen, Cluster) so
zusammengefasst, dass Elemente desselben Typs sich moglichst ahnlich sind, hingegen Elemente
eines davon abweichenden Typs sich moglichst unahnlich sind. Typenbildungen folgen
methodologisch der Annahme, dass ,,das Alltagswissen des Einzelnen von der Welt (...) ein System
von Konstruktionen ihrer typischen Aspekte“ ist (Schiitz 1971: 8). Typenbildung zielt auf die
Rekonstruktion Uberindividuellen Erfahrungswissens auf der Grundlage von Alltagserleben. Typen
kénnen also als eine Art Bindeglied verstanden werden zwischen phanomenologischem Verstehen
des Einzelfalls in Richtung liberindividuell geteilter Erfahrungen.

Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick iiber das entwickelte mehrstufige Analysemodell.

Mehrstufiges Analysemodell: Zielgruppen- und methodentriangulatives Vorgehen
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Nutzer:innen

Ausgangspunkt und
Bezugsrahmen vertiefende Perspektive

Analyse-
Workshop I

A

Nutzer:innen
' Fokusgruppen (2 FG)

Einzelinterviews (37 Int.)

vertiefende Perspektive

Peer-Mitarbeiter:innen Peer-

Analyse- inzelinterviews (15 Int.) — Mitarbeiter:innen
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Workshop II
Betreuer:innen Sozialarbeiter:innen Leitungen
Fokusgruppen (1 FG) u Fokusgruppen (1FG) Fokusgruppen (1 FG)
Tnt (4 Tnt )
Schwerpunktthemen:
- Zusammenarbeit/organisationale Perspektive
- Spannungsfelder

- Wandel/organisationale Veranderungen

Abbildung 3: Mehrstufiges Analysemodell: Zielgruppen- und methodentriangulatives Vorgehen

Die Analysephasen kdnnen wie folgt dargestellt werden (in Anlehnung an Kuckartz/Radiker 2022,
adaptiert vom FORSAR-Team):

e Phase 1: grobe Einzelfallanalyse, initilerende Textarbeit, Memos

e Phase 2: Kategorien festlegen

e Phase 3: Relevante Textstellen identifizieren, codieren und induktive Weiterentwicklung
des Kategoriensystems

e Phase 4: Falle fallimmanent und fallvergleichend codieren und einordnen

e Phase 5: Vergleichende Analyse und Differenzierung der Erkenntnisse nach
Erhebungsmethode (Nutzer:innen: Interviews und Fokusgruppen, Peer-Mitarbeiter:innen:
Interviews und Fokusgruppen)

e Phase 6: Zielgruppen- und leistungsbereichstibergreifende vergleichende Analyse

e Phase 7: Typenbildung auf Basis der Nutzer:innen-Interviews

e Phase 8: Interpretation, Kontextualisierung und (bewertende) Einordnung der
Erkenntnisse

4.2, Beschreibung der Erhebungsinstrumente

Fur die Umsetzung des multi-methodischen, qualitativen Forschungsdesigns wurden verschiedene
Instrumente der empirischen Sozialforschung eingesetzt und durch reflexive Diskussionsformate
erweitert, um Expert:innen des Fonds Soziales Wien und Fachexpert:innen aus dem Feld der Wiener
Wohnungslosenhilfe systematisch einzubeziehen. Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick iiber
die eingesetzten Erhebungsinstrumente im Zuge dieser Evaluierung:
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Dokumentenanalyse
Recherchegesprache

Expert:innen-Interviews Nutzer:innen

Fokusgruppen Peer-Mitarbeiter:innen

Fokusgruppen Nutzer:innen

Fokusgruppen und Einzelinterviews
weitere Professionist:innen

Expert:innen-Interviews Peer-
Mitarbeiter:innen

Analyse-Workshop I Round Table Analyse-Workshop II

Abbildung 4: Ubersicht Erhebungsinstrumente und Riickkopplungsschleifen

Abbildung 4 zeigt die chronologische Abfolge der Instrumente, deren Einsatz logisch strukturiert
und aufeinander aufbauend erfolgte.

4.2.1. Dokumentenanalyse und Recherchegesprache

Um sich inhaltlich dem Thema Peer-Arbeit und Partizipation in der Wiener Wohnungslosenhilfe
anzundhern und einen ersten Uberblick zu ermdglichen, wurden verschiedene Arbeitsschritte
gesetzt. Dazu gehdrten die Analyse zentraler Dokumente wie des FSW-Strategiepapiers ,Wiener
Wohnungslosenhilfe 2022“ (Gutlederer/Zierler 2020) und die Bearbeitung von Literatur wie
beispielsweise die Publikation ,PEER we are“ (Hammer/Unterholzner 2023) oder des
Forschungsberichts der USTP zum Thema ,, Inklusion von Peers in der Wiener Wohnungslosenhilfe®
(Moser et. al. 2022). Weiters wurden auch das Tatigkeitsprofil von Peer-Mitarbeiter:innen in der
Wiener Wohnungslosenhilfe sowie Stellenausschreibungen fir Peer-Stellen gelesen, um erste
Eindriicke zu Anforderungen an die Berufsgruppe zu erhalten, und Social-Media-Auftritte einiger
Institutionen, wie z. B. des Obdach Forum, zur Sensibilisierung betrachtet.

Ein zusatzliches Instrument fir den Feldeinstieg — sowohl thematisch als auch
handlungsfeldspezifisch — waren Recherchegesprache mit zwei Expert:innen aus dem Bereich der
Wiener Wohnungslosenhilfe zu Peer-Arbeit und Partizipation. Diese wurden in Abstimmung mit
dem Fonds Soziales Wien ausgewahlt. Durch die Interviews war es moglich, Recherche-
Erkenntnisse aus der Literatur- und Dokumentenrecherche zu erweitern und ein differenzierteres
Bild zum Themenfeld herzustellen. Zudem konnten Einrichtungen, die potenziell fir die
Expert:innen-Interviews mit den Nutzer:innen interessant sein konnten, herausgefiltert werden
(siehe weiterfiihrend Kapitel 4.3.). Fur die Recherchegesprache wurde anhand der Erkenntnisse aus
der Dokumentenanalyse und den Zielen der Evaluation ein Leitfaden erstellt.
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4.2.2. Expertiinnen-Interviews Nutzer:innen

Die aus der Dokumentenanalyse und den Recherchegesprachen gewonnenen Informationen
bildeten die Grundlage fir die anschlieBenden Expert:innen-Interviews. Die Entwicklung des
Interviewleitfadens basierte auf Erkenntnissen der Dokumentenanalyse, der Recherchegesprache
sowie der Projektziele. Der Leitfaden ist in drei groBe Themenbereiche strukturiert, umrahmt von
einer offenen Einstiegsfrage und einem abschlieBenden Ausblick. Die Themenbldcke kénnen wie
folgt zusammengefasst werden:

e Im ersten Themenblock ,Erfahrungen Zusammenarbeit mit Peers“ wird tber Erfahrungen
und Zusammenarbeit mit Peer-Mitarbeiter:innen gesprochen sowie versucht, konkrete
Themen und Anliegen der Nutzer:innen zu erfassen.

e Der zweite Interviewfokus liegt auf der wahrgenommenen Funktion und Rolle von Peer-
Mitarbeiter:innen. Es wird unter anderem nach Besonderheiten der Peer-Arbeit im Alltag
der Nutzer:innen gefragt sowie nach etwaigen Unterscheidungen zu anderen Professionen.

e Im dritten Themenblock werden Moglichkeiten zur Mitbestimmung und mogliche
Verschrankungen mit Peer-Arbeit ausgelotet.

Die Interviewfuhrung folgte einer erzahlgenerierenden Grundhaltung, indem Nachfragen zum
Erzahlen von Erfahrungsbeispielen (vgl. Witzel 1985) einluden. Erganzt wurden die
Themenbereiche um Fragen zu Wunschen und Verbesserungsvorschlagen im Kontext der Nutzung
von Einrichtungen der WWH. AuBerdem wurde eine Vorlage zur Erhebung von personenbezogenen
Daten (Alter, Geschlecht, Erfahrungshintergriinde, Dauer des Bezugs einer durch den Fonds Soziales
Wien geforderten Leistung) erarbeitet, die zum Start der Interviews dialogisch ausgefillt wurde
und zudem fir eine Erstellung von Fallzusammenfassungen genutzt wurde.

Der vom Forschungsteam entwickelte Leitfaden wurde zum Feedback an die Zustandigen des Fonds
Soziales Wien libermittelt und konnte ohne Anderungsvorschlige eingesetzt werden. Die zentralen
Themenbereiche werden fiir alle weiteren Interviews und Fokusgruppen (siehe Kapitel 5.)
ubernommen.

4.2.3. Fokusgruppen Peer-Mitarbeiter:innen

Parallel zur Durchfiihrung der Expert:innen-Interviews mit Nutzer:innen wurden die Fokusgruppen
mit Peer-Mitarbeiter:innen vorbereitet. Neben den zuvor beschriebenen Themenblécken wurden
darlber hinaus Erkenntnisse aus den Expert:innen-Interviews in den Leitfaden aufgenommen, um
das Instrument iterativ zu scharfen. Der Rekrutierung der Peer-Mitarbeiter:innen war ein
systematischer Auswahlprozess zur Zusammensetzung der insgesamt vier Fokusgruppen
vorgelagert. In Abstimmung mit den Zustandigen des Fonds Soziales Wien erfolgte die Auswahl der
Teilnehmer:innen entlang von Leistungsbereichen, um die Homogenitat der Gruppe zu férdern und
dadurch vergleichbare Erfahrungswelten zu biindeln (vgl. Vogl 2022). Dieses Vorgehen erleichtert
es, ahnliche Erfahrungen innerhalb eines Bereichs zu identifizieren und in der Auswertung
systematisch miteinander zu vergleichen, eréffnet aber zugleich die Moglichkeit, Unterschiede
zwischen den Leistungsbereichen sichtbar zu machen und damit Variationen des Feldes abzubilden.
Fokusgruppen sind dahingehend ein geeignetes Instrument, da sie der Erhebung gemeinsamer und
unterschiedlicher Sichtweisen sowie der Generierung von Interaktionsdaten, also Aussagen, die erst
im Gesprach miteinander entstehen, dienen. Wie bereits beschrieben, ermdglicht diese Form der
Befragung, kollektive Deutungen, geteilte Praktiken und explizites Erfahrungswissen sichtbar zu
machen. Daruber hinaus kénnen Hinweise auf Konsens, Dissens und Gruppendynamiken erfasst
werden (vgl. u. a. Flick 1995). Jede Fokusgruppe wurde im Tandem gefiihrt: Eine Person des
Forschungsteams ubernahm die Moderation, die zweite beobachtete systematisch und
dokumentierte Sprecher:innenwechsel, nonverbale Reaktionen sowie besondere Dynamiken.
Unmittelbar nach der Fokusgruppe hielt das Forschungsteam in einem kurzen Nachprotokoll
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wesentliche Auffalligkeiten, wie emotional aufgeladene Themen, Spannungsfelder und
Irritationen, aber auch bereits erkennbare Schwerpunkte fest.Fokusgruppen Nutzer:innen und
weitere Professionist:innen

Die Fokusgruppen mit Nutzer:innen waren entlang eines Leitfadens strukturiert, der sich an den
drei bereits genannten zentralen Themenblocken orientierte. Zusatzlich wurden partizipative
Elemente zur Diskussion von Teilergebnissen eingesetzt, indem ausgewahlte Zitate aus den bereits
erhobenen Interviews mit Nutzer:iinnen der Einrichtungen der WWH als Gesprachs- und
Diskussionsimpulse dienten. Die Moderation setzte den Leitfaden prozessorientiert ein und stellte
die leitenden Fragen sowie den visualisierten und vorgelesenen Einsatz der Zitate in Abhangigkeit
zuden jeweiligen Gesprachsdynamiken in den Gruppen. Ziel war es, vorlaufige Befunde zu spiegeln,
Resonanzen und Widerspriiche sichtbar zu machen und die Ergebnisse weiter zu scharfen (vgl.
Schulz/Mack/Renn 2012).

Urspriinglich waren funf Fokusgruppen mit Nutzer:innen geplant. Das Forschungsdesign wurde
jedoch angepasst, um zusatzlich zu den Fokusgruppen der Peers auch den Perspektiven weiterer
Professionist:innen (Leiter:innen, Sozialarbeiter:innen, Betreuer:innen) in den Einrichtungen der
Wiener Wohnungslosenhilfe Raum zu geben. In Abstimmung mit den zustandigen Stellen des Fonds
Soziales Wien wurden die Fokusgruppen mit Nutzer:iinnen so zusammengelegt, dass die
Leistungsbereiche ,Chancenhduser® und ,Stationdr betreutes Wohnen“ sowie ,,Mobil betreutes
Wohnen® und , Tageszentren® jeweils in einer Gruppe zusammengefihrt wurden. Die Bundelung
folgte vor allem inhaltlichen Erwagungen (z. B. thematische Nahe, vergleichbare Alltags- und
Unterstitzungssituationen) und ermoglichte es, innerhalb der jeweils zusammengefiihrten
Leistungsbereiche gemeinsame Erfahrungen zu identifizieren und bereichsspezifische Unterschiede
herauszuarbeiten.

Durch die frei gewordenen Ressourcen konnten erganzend drei Fokusgruppen mit weiteren
zentralen Berufsgruppen der Wiener Wohnungslosenhilfe realisiert werden: je eine mit
Betreuer:innen/Assistenz Wohnen & Alltag, eine mit Sozialarbeiter:innen sowie eine mit Leitungen.
In jeder dieser Gruppen wurde angestrebt, Teilnehmende aus allen Leistungsbereichen
einzubeziehen, um unterschiedliche Perspektiven gezielt gegenuberzustellen. So sollten nicht nur
divergierende oder ahnliche Sichtweisen sichtbar werden, sondern auch Unterschiede in
Organisation, Struktur und Arbeitsablaufen der jeweiligen Einrichtungen herausgearbeitet werden.

Die Leitfaden fir alle Gruppen basierten auf dem fiir die Peer-Mitarbeiter:innen-Fokusgruppen
entwickelten Grundgerist und wurden zielgruppenspezifisch adaptiert. In samtlichen
Fokusgruppen kamen dieselben, bereits in den Nutzer:innen-Gruppen verwendeten Zitate als
Gesprachsimpulse zum Einsatz, um den Anschluss an vorliegende Teilergebnisse zu sichern und
gruppenubergreifende Vergleiche zu ermoglichen. Wahrend die thematische Struktur gleich blieb,
wurden Wortwahl und Beispiele den Teilnehmenden angepasst.

Aufgrund der erschwerten Rekrutierung von Betreuer:innen (siehe Kapitel 4.3.) wurden erganzend
zur Fokusgruppe noch weitere Einzelinterviews gefuhrt, um diese Perspektive adaquat einbeziehen
zu koénnen und weitere Leistungsbereiche abzudecken. Hierfuir kam derselbe Leitfaden wie in der
Fokusgruppe zum Einsatz, jedoch ohne Impulse durch Zitate.

Fir die Fokusgruppen mit Nutzer:innen und weiteren Professionist:innen wurden ebenfalls
Nachprotokolle wie bei den Fokusgruppen der Peer-Mitarbeiter:innen erstellt; die Moderation
erfolgte ebenfalls im Tandem mit gleicher Aufgabenteilung.

4.2.4. Expertiinnen-Interviews Peer-Mitarbeiter:innen

Parallel zu den Fokusgruppen mit weiteren Professionist:innen wurden Expert:innen-Interviews
mit Peer-Mitarbeiter:innen geflihrt. Das Forschungsteam folgte dabei dem skizzierten
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lebensweltorientierten Ansatz und versteht Peers als Wissenstrager:innen und Expert:innen ihrer
Lebenswelt (vgl. Schiitz 2003). Im Unterschied zu den Fokusgruppen, die primar auf einen
Austausch zwischen Teilnehmenden abzielten, ermdglichten die Einzelinterviews mehr Tiefe,
Nachfragen und individuelle Kontextualisierung (z. B. biografische Verlaufe, situative
Rahmenbedingungen). Sie dienten dazu, in den Fokusgruppen angestoBene Themen zu vertiefen
und zu konkretisieren, und boten zugleich Personen, die in der Gruppe weniger zu Wort kamen,
einen geschiitzten Rahmen, um ihre Sichtweisen ausfiihrlich einzubringen. Beide Formate wurden
somit komplementar eingesetzt.

4.2.5. Analyse-Workshops und Round Table

Die Evaluierung war von Ruckkopplungsschleifen und einem iterativen Vorgehen gepragt, in dem
partizipative Elemente eine wichtige Rolle spielten. Mehr als die Halfte der Fokusgruppen wurden
genutzt, um ausgewahlte Zwischenergebnisse mit den Teilnehmenden zu diskutieren und punktuell
zu validieren. Darliber hinaus wurden Peer-Mitarbeiter:innen und weitere Vertreter:iinnen der
Wiener Wohnungslosenhilfe zu einem Analyse-Workshop sowie zu einem Round Table eingeladen.
Zu den jeweiligen Zeitpunkten (Round Table: 20.10.2025, Analyse-Workshop II: 22.04.2026)
wurden die bis dahin vorliegenden Ergebnisse prasentiert, gemeinsam diskutiert und teilweise
gemeinsam interpretiert. Dabei wurden mogliche Licken und fehlende Themen benannt. Die
Ausfihrungen der Teilnehmenden halfen, Befunde einzuordnen und zu kontextualisieren.
Samtliche Rickmeldungen aus Fokusgruppen, Analyse-Workshop und Round Table wurden
dokumentiert und in der Ergebnisdarstellung berucksichtigt.

Beim Analyse-Workshop I (04.06.2025) wurde der partizipative Ansatz bewusst nicht umgesetzt.
Hier stand eine erste Abstimmungs- und Validierungsschleife mit dem Auftraggeber, dem Fonds
Soziales Wien, im Vordergrund. Ziel war es, die Ergebnisse entlang der Evaluationsziele zu priifen
und die Ausrichtung der weiteren Erhebungen zu scharfen.

4.3. Auswahlstrategien und Beschreibung der Zielgruppen

Die Auswahl der Einrichtungen fur die verschiedenen Erhebungen wurde auf Basis der durch den
Fonds Soziales Wien Ubermittelten Ubersicht zu Peer-Stellen innerhalb der Wiener
Wohnungslosenhilfe getroffen. Darauf aufbauend wurde ein mehrgliedriges Auswahlverfahren
entlang der Zielgruppen durchgefiihrt.

Zielgruppe Nutzer:innen

Fir die Umsetzung der Nutzer:iinnen-Interviews wurde mit erfahrenen Kolleg:iinnen im
Forschungsteam (langjahrige Berufserfahrung in verschiedenen Feldern der WWH) eine
Vorauswahl potenziell méglicher Einrichtungen getroffen, die um die Inputs der zwei Expert:innen
aus den Recherche-Interviews erweitert bzw. angepasst wurde. Nach Fertigstellung der
Vorauswahl wurde diese nochmals mit den zustandigen Personen des Fonds Soziales Wien
ruckbesprochen und ebenfalls um deren Vorschlage und Einschatzungen erganzt. Angestrebt
wurde ein moglichst heterogenes Sample hinsichtlich Leistungsbereiche, Partnerorganisationen
und der konkreten Ausgestaltung des Leistungsangebotes in den Einrichtungen (wie z. B.
Zielgruppenspezialisierung, Dauer des Bestehens, Anzahl der Peer-Mitarbeiter:innen). Die
Interviewanbahnung erfolgte nach Aussendung eines Informationsschreibens durch den Fonds
Soziales Wien zur Ganze durch das Forschungsteam der Hochschule Campus Wien. Nach ersten
telefonischen Kontaktaufnahmen wurde versucht, den zustandigen Kolleg:innen, meist Personen
in Fldhrungspositionen, die Rahmenbedingungen der Erhebung naherzubringen, und um
Empfehlungen  bzgl. Nutzer:innen als Interviewpartneriinnen gebeten. Proaktive
Kontaktaufnahmen von Nutzer:innen aufgrund des Aushangs des Informationsschreibens gab es
nicht, zentral fir das Zustandekommen der Interviews war die intensive Vernetzungsarbeit, die
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durch die Kolleg:iinnen vor Ort erfolgte. Diese Vernetzungsarbeit machte vor allem in
niederschwelligen Einrichtungen und Unterkilinften auch eine ,aufsuchende® Interviewanbahnung
(Prasenz der forschenden Person in der Einrichtung und Ansprache der Nutzer:innen gemeinsam
mit Kolleg:innen vor Ort) moglich. Insgesamt wurden 41 Interviews geflihrt, 37 davon wurden ins
Analyse-Sample aufgenommen. Die Nichtaufnahme ist durch eine Sprachbarriere begriindet, durch
die Erhebungsinhalte nicht sinngemaB diskutiert werden konnten. Es wurde auch der Einsatz von
Videodolmetschen angeboten und in einem Fall auch angenommen. Bei weiteren Fallen konnten
jedoch trotz Ubersetzung bzw. des Wechsels auf englische Interviewsprache die Probleme bei der
Verstandigung nicht gelost werden.

Die Interviews wurden in den jeweiligen Einrichtungen, in den Raumlichkeiten der Hochschule
Campus Wien und auf Wunsch auch an offentlichen Orten wie Parks oder in den
Wohnungen/Zimmern der interviewten Personen durchgefiihrt. Auch die Erreichbarkeiten und
Verbindlichkeit fiir und bei Terminvereinbarungen waren ebenso vielseitig wie die Zielgruppe der
Expert:innen-Interviews — einige Interviews mussten mehrfach vereinbart werden. Mit wenigen
Nutzer:innen, die als Interview-Partner:innen empfohlen wurden, kam es trotz sorgfaltiger
Vorbereitung nicht zu einem Termin. Andere Nutzer:innen konnten die Termine verbindlich halten
und kamen selbststandig zu Interviews an die Hochschule.

Untenstehend findet sich eine Ubersicht (iber zentrale Verteilungsmerkmale der interviewten
Personen:

Verteilung nach Leistungsbereich mm

Niederschwellige Unterkiinfte und

Chancenhauser 10 27,0%
Mobil betreutes Wohnen 7 19,0 %
Stationar betreutes Wohnen 10 27,0%
Tageszentren 10 27,0 %

Tabelle 1: Verteilung Leistungsbereiche Nutzer:innen-Interviews

Verteilung nach Geschlecht mm

weiblich 13 351 %
mannlich 23 62,2 %
divers 1 2,7 %
keine Angabe 0 0,0 %

Tabelle 2: Verteilung angegebenes Geschlecht Nutzer:innen-Interviews

Verteilung nach Alter

(Kategorisierung nach FSW-

Leistungsbericht 2023)

16-19 Jahre 2 5.4 %
20-29 Jahre 5 13.5%
30-39 Jahre 9 24’3 %
40-49 Jahre 2 5.4 %
50-59 Jahre 7 18,9 %
60—-64 Jahre 6 81%
65+ Jahre 6 16,2 %
keine Angabe 3 81%
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Medianalter 45,5 Jahre

Tabelle 3: Verteilung Alter Nutzer:innen-Interviews

Die Tabellen 1-3 geben die soziodemografische Zusammensetzung wieder, die Aufschliisse zur
Heterogenitat des Samples gibt. Die Verteilung nach Leistungsbereich ist mit Ausnahme von ,,Mobil
betreutem Wohnen“ gleichmaBig, die Aufschliisselung nach Geschlecht sowie Alter ergibt im
Vergleich zum FSW-Leistungsbericht 2024 ein (ibereinstimmendes Bild>.

Es ist zudem festzuhalten, dass in einigen Einrichtungen mehrere Personen interviewt wurden.
Insgesamt wurden aus rund 14 Stunden Audioaufnahmen 253 A4-Seiten in Arial 11 pt transkribiert
und fur die weitere Analyse aufbereitet.

Bei der Auswahl von Einrichtungen fur die Fokusgruppen mit Nutzer:innen wurde neben den bereits
erfassten Einrichtungen noch weitere inkludiert. Der Akquise von Teilnehmer:innen ging erneut
eine Aussendung des Fonds Soziales Wien an die ausgewahlten Einrichtungen voraus, anschlieBend
erfolgte die Kontaktaufnahme durch das Forschungsteam der Hochschule Campus Wien. Auch bei
den Fokusgruppen meldeten sich keine Nutzer:innen proaktiv bezugnehmend auf den Aushang. Die
Informationsweitergabe und Vermittlung der ,Anmeldungen® passierte durch die Kolleg:innen in
den Einrichtungen. Auch das Obdach Forum unterstutzte bei der Suche nach Teilnehmer:innen und
stellte den Raum fiir die Durchfuhrung der Fokusgruppen bereit.

Die untenstehende Tabelle bietet einen Uberblick iiber die Eckdaten der Nutzer:innen-
Fokusgruppen (FG5 und FG6):

FG-Bezeichnung im Anzahl e Transkriptionsldnge in
Text / Datum TN:innen & A4-Seiten (Arial 11 pt)
FG5 / 02.06.2025 01:05 Stationar betreutes Wohnen &

Chancenhauser

Mobil betreutes Wohnen & Tageszentren,
Beratung- und Gesundheitsforderung

FG6 / 16.06.2025 01:20 8 14

Tabelle 4: Eckdaten Nutzer:innen-Fokusgruppen

Die Vermittlung von Nutzer:innen wurde sowohl bei den Expert:innen-Interviews wie auch den
Fokusgruppen teilweise durch die Peer-Mitarbeiter:innen vor Ort unterstiitzt. Ubergreifend ist in
Bezug auf die Erhebungen mit Nutzer:innen jedenfalls die Kooperationsbereitschaft und das
Engagement der Kolleg:innen in den ausgewahlten Einrichtungen positiv herauszustreichen, die
einen groBen Beitrag zur Verwirklichung der Interviews und Fokusgruppen geleistet hat.

Zielgruppe Peer-Mitarbeiter:innen

Auch fur die Erhebungen mit Peer-Mitarbeiter:innen wurde die Auswahl durch das Forschungsteam
getroffen, mit dem Ziel, eine moglichst breite Streuung innerhalb der Zielgruppe zu erreichen.
Angestrebt wurde insbesondere eine breite Streuung nach Leistungsbereichen sowie innerhalb der
Leistungsbereiche. Die Auswahl von Einrichtungen fir die Fokusgruppen mit Peer-
Mitarbeiter:innen orientiert sich an den ausgewahlten Einrichtungen fir die Einzelinterviews mit
Nutzer:innen. Die Akquise fur die Einzelinterviews mit Peers zielte auf eine mdglichst groB3e
Heterogenitat der Einrichtungen und Tragerorganisationen ab, weshalb Anfragen Uber das gesamte
Feld der Wiener Wohnungslosenhilfe erfolgten.

Die Interviewanbahnung und Akquise von Personen fir die Fokusgruppen erfolgte nach
Aussendung eines Informationsschreibens durch den Fonds Soziales Wien zur Ganze durch das
Forschungsteam der Hochschule Campus Wien. Nach ersten telefonischen Kontaktaufnahmen

3 Medianalter laut Leistungsbericht aus dem Jahr 2024 bei 42 Jahren; Verteilung nach angegebenem
Geschlecht (weiblich: 34,4 %; mannlich: 65,6 %) (vgl. Fonds Soziales Wien 2025: 72)
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konnten oft direkte Kontakte zu den Peer-Mitarbeiter:innen hergestellt werden, vereinzelt wurde
auch proaktiv auf die Aussendung des Fonds Soziales Wien reagiert.

Die Fokusgruppen fanden in den Raumlichkeiten der Hochschule Campus Wien statt. Die Interviews
wurden groBtenteils in den jeweiligen Einrichtungen der Peer-Mitarbeiter:innen durchgefiihrt,
vereinzelt konnte auch auf Raumlichkeiten des Obdach Forum oder der Hochschule Campus Wien
zuriickgegriffen werden. Voraussetzung fir das Zustandekommen der Erhebungen war unter
anderem eine gewisse Flexibilitat der erhebenden Personen sowie der Peer-Mitarbeiter:innen
selbst.

Insgesamt wurden 15 Expert:innen-Interviews sowie 4 Fokusgruppen mit Peer-Mitarbeiter:innen
durchgefuhrt, an letzteren Erhebungen nahmen 27 Personen teil. Vereinzelt wurden in
Einrichtungen zwei Peer-Mitarbeitende befragt, wenn dort mehrere Peer-Stellen besetzt waren.
Zudem wurden Einzelinterviews mit Personen gefiihrt, die bereits an einer Fokusgruppe
teilgenommen hatten, weil sie in der Gruppensituation nur wenig zu Wort kamen.

Untenstehend findet sich eine Ubersicht (iber zentrale Verteilungsmerkmale der interviewten
Peer-Mitarbeiter:innen sowie ein Uberblick (iber die Eckdaten der Peer-Fokusgruppen (FG1, FG2,
FG3 und FG4):

Verteilung nach Geschlecht mm

weiblich 6 40,0 %
mannlich 8 53,3%
divers 0 0,0%
keine Angabe 1 6,7 %

Tabelle 5: Verteilung angegebenes Geschlecht Peer-Interviews

Verteilung nach Alter

(Kategorisierung nach FSW-

Leistungsbericht 2023)

16-19 Jahre 0 0,0 %
20-29 Jahre 1 6,7 %
30-39 Jahre 4 26,7 %
40-49 Jahre 5 33,3%
50-59 Jahre 2 13,3 %
60-64 Jahre 2 13,3 %
65+ Jahre 0 0,0%
keine Angabe 1 6,7 %
Medianalter 44,0 Jahre

Tabelle 6: Verteilung Alter Peer-Interviews

FG-Bezeichnung Anzahl Leistungsbereich(e) Transkriptionsldnge in
im Text / Datum TN:innen & A4-Seiten (Arial 11 pt)
FG1 / 18.03.2025 02:30 Niederschwellige Unterkiinfte &

Chancenhauser
Tageszentren, Beratung- und

FG2 / 19.03.2025 01:45 7 Gesundheitsforderung 25
FG3 / 01.04.2025 01:38 8 Stationar betreutes Wohnen 24
FG4 / 08.04.2025 01:33 9 Mobil betreutes Wohnen 29
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Tabelle 7: Eckdaten Peer-Fokusgruppen

Fir die Einzelinterviews wurden insgesamt aus rund 13 Stunden Audioaufnahmen 241 A4-Seiten in
Arial 11 pt transkribiert und fir die weitere Analyse aufbereitet.

Auch in Bezug auf die Erhebungen mit Peer-Mitarbeiter:innen ist deren Kooperationsbereitschaft
und Engagement positiv herauszustreichen, durch gegebene Erreichbarkeiten und Flexibilitat in der
organisatorischen Vereinbarung der Rahmenbedingungen wurde das Erheben verschiedenster
Perspektiven moglich.

Zielgruppe weitere Professionist:innen

Wiein den Kapiteln 4.1 sowie 4.2.4 erlautert, wurde die Zielgruppe der weiteren Professionist:innen
bestehend aus Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen und Personen in Leitungspositionen im Laufe
des Forschungsprozesses erganzt. Bei der Akquise der teilnehmenden Personen dieser
Fokusgruppen wurde das Ziel verfolgt, vielfaltige Perspektiven und dementsprechend moglichst
viele verschiedene Einrichtungen anzufragen. Erneut ging eine Aussendung des Fonds Soziales Wien
voraus, die Suche und Einladung von Teilnehmer:innen wurde durch das Forschungsteam der
Hochschule Campus Wien getatigt. Dies erfolgte durch telefonische Kontaktaufnahmen, in einem
ersten Schritt oft mit Ricksprache mit Personen in Leitungsfunktion, die anschlieBend mogliche
Teilnehmer:innen vermittelten bzw. sich selbst fir die Fokusgruppe bereit erklarten. Fir die
Fokusgruppen mit Sozialarbeiter:innen und Leiter:innen gab es auch proaktive Anmeldungen
aufgrund der Aussendung. Die Durchfiihrung der Fokusgruppen fand wieder in den Raumlichkeiten
der Hochschule Campus Wien statt.

Die untenstehende Tabelle bietet einen Uberblick iiber die Eckdaten der Fokusgruppen mit
weiteren Professionist:iinnen.  Zur Fokusgruppe 7 (FG7) wurden Sozialarbeiter:innen, zur
Fokusgruppe 8 (FG8) Betreuer:innen/Assistenz Wohnen und Alltag und zur Fokusgruppe 9 (FG9)
Personen in Leitungspositionen eingeladen.

FG-Bezeichnung Anzahl Leistungsbereich(e) Transkriptionsldnge in A4-

im Text / Datum TN:innen g Seiten (Arial 11 pt)
1x Stationar betreutes Wohnen, 1x

FG7 / 08.09.2025 01:49 Chancenhauser, 2x Mobil betreutes 33
Wohnen, 1x Tageszentren

FG8 / 22.09.2025 0113 2 1x Stationar betreutes Wohne"n, 1x 23
Chancenhauser
1x Stationar betreutes Wohnen, 1x
. Chancenhauser, 1x Mobil betreutes

FG9/29.09.2025 1:47 6 Wohnen, 1x Tageszentren, 2x Beratungs-/ 31

Gesundheitsangebot

Tabelle 8: Eckdaten Fokusgruppen weitere Professionist:innen

Neben der durchwegs gegebenen Kooperations- und Teilnahmebereitschaft ist bei der Zielgruppe
der weiteren Professionist:innen die herausfordernde Akquise von Personen in
Betreuungspositionen fir die Fokusgruppen herauszuheben. Trotz mehrwochiger Anbahnung,
Erinnerungen und Ermoglichung eines zweiten Durchfiihrungstermins fiir die Betreuer:innen-
Fokusgruppe konnte lediglich die Anwesenheit von 2 Personen erzielt werden. Um die Perspektive
der Betreuer:innen dennoch erheben zu kénnen, wurden Einzelinterviews angeboten, die durch das
Forschungsteam der Hochschule Campus Wien organisiert und in den jeweiligen Einrichtungen
durchgefiihrt wurden.

Zusammengefasst findet sich in Abbildung 5 ein Uberblick iiber alle getétigten Erhebungen:
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41 Interviews mit

Nutzer:innen
(37 davon
ausgewertet)

4 Fokusgruppen
mit Peer-
Mitarbeiter:innen

2 Fokusgruppen
mit Nutzer:innen

3 Fokusgruppen
mit
Leitung/Sozialarb
eit/
Betreuung

15 Interviews mit
Peer-
Mitarbeiter:innen

4 Interviews mit
Betreuer:innen

Abbildung 5: Ubersicht durchgefiihrte Erhebungen

Erganzend zur Ubersicht zu den durchgefiihrten Erhebungen wird in der nachfolgenden Abbildung
die erreichte Heterogenitat nach Einrichtungen und nach Zielgruppen visualisiert. Die erfassten
(Partner-)Organisationen werden hier nicht entsprechend differenziert, da eine systematische
Analyse entlang von Gemeinsamkeiten und Unterschieden nach (Partner-)Organisation nicht
angestrebt wird. Ein vergleichender Fokus auf die Partnerorganisationen der Einrichtungen der
WWH hatte eine andere Gewichtung bei der Auswahlstrategie notwendig gemacht, die die
verfligbaren Ressourcen fir die vorliegende Untersuchung gesprengt hatte.

Nutzer:innen- Peer- Perspektiven anderer
Perspektiven aus 20 Perspektiven aus 30 Professionist:innen aus
verschiedenen verschiedenen 15 verschiedenen

Einrichtungen Einrichtungen Einrichtungen

Insgesamt Perspektiven aus 37 verschiedenen Einrichtungen

Abbildung 6: Zusammengefasste Ubersicht ,,besuchte” Einrichtungen
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5.Darstellung der Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt anhand der drei Hauptkategorien (1) ,Rahmenbedingungen
und Tatigkeiten von Peer-Arbeit“, (2) ,Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit“ und (3)
sPartizipation und Beteiligungsmoglichkeiten“. Innerhalb dieser Hauptkategorien werden die
Erkenntnisse nach Zielgruppenperspektive differenziert vorgestellt und in vergleichender Analyse
innerhalb der jeweiligen Zielgruppe aufbereitet.

5.1. Rahmenbedingungen und Tatigkeiten von Peer-Arbeit

5.1.1. Rahmenbedingungen von Peer-Arbeit

Perspektiven Nutzer:innen

Nutzer:innen konnten bezuglich der Rahmenbedingungen von Peer-Arbeit vor allem in Bezug auf
Erstkontakte sowie liber Kontaktformen und -haufigkeiten Auskunft geben. Hier fallt auf, dass
leistungsbereichsliibergreifend die Kontakthaufigkeiten zwischen Peer-Mitarbeiter:innen und
Nutzer:innen von den individuellen Bedurfnissen der Nutzer:innen abhangig sind und direkt im
Dialog, je nach Bedarf und Wunsch, vereinbart werden. Es wird sowohl eine Kontaktaufnahme und
Initiation von Interventionen durch Peer-Mitarbeiter:innen wie auch durch die Nutzer:innen selbst
beschrieben. In den Tagesablauf integrierte und wiederkehrende Angebote bieten ebenfalls Raum
fir Kontakte, eine allgemeine Prasenz der Peer-Mitarbeiter:iinnen in der Einrichtung macht
Begegnungen moglich. Als Kanale fur Kontaktaufnahmen werden unter anderem Telefon, direkte
Ansprache oder auch andere Professionist:innen genutzt, vereinzelt werden auch Aushange
eingesetzt, die Kontaktmoglichkeiten visualisieren (vgl. CH_I4, CH_I5, MbW_I1, MbW_I2, MbW_I3,
MbW_I4, MbW_I5, MbW_I6, SbW_I2, SbW_I3, SbW_I5, SbW_I8, SbW_I9, TZ_I8, TZ_112, TZ_110)*“.

Die Erstkontakte und die Vorstellung der Peer-Arbeit werden entweder von den Peer-
Mitarbeiter:innen selbst oder von anderen Professionist:innen forciert und getatigt. Der Zeitpunkt
der Vorstellung variiert von initialer Erklarung des Peer-Konzeptes bei Inanspruchnahme der
Einrichtung bis hin zu fallweiser bedarfsorientierter Beschreibung vor Nutzung des Peer-Angebotes
(vgl. CH_I4, CH_I5, MbW_I1, MbW_I3, MbW_I6, SbW_I1, SbW_I3, SbW_I9; FG5_N1, FG5_N5). In
anderen Einrichtungen stellen sich Peer-Mitarbeiter:innen nicht explizit als solche vor, das
Thematisieren des Konzepts und der Erfahrungen ergibt sich erst im Laufe der Zusammenarbeit
(vgl. CH_I1, CH_I6, CH_I9, CH_I11, MbW_I5, MbW_I4, SbW_I5, SbW_I4). Nutzer:innen beschreiben
Erstkontakte wie folgt:

»Die [Anm.: Sozialarbeiterin] hat mir zusétzlich zur Unterstltzung eben einen Peer-Mitarbeiter
zur Seite gestellt.“ (MbW_I1, Pos. 5)

»Also ich wusste das nicht vorher, aber bei der Weihnachtsfeier/ Ich war ein bisschen mit [XY]
im Gespréch gewesen und dann/ Das Wort Peer ist aufgetaucht und dann/ Ich habe mich
gefragt, was ist Peer, und dann hat mir [XY] das erkldrt.“ (CH_I1, Pos. 28)

»Nein, das mit dem Peer-Mitarbeiter hat sich erst durchs viele Reden herausgestellt, dass es
das Uberhaupt gibt und dass sie das machen, und seit Kurzem ist es auch so, dass wir so viele
Peer-Mitarbeiter haben, also/ Ja, und da wurde dann so explizit gesagt, das sind Peer-
Mitarbeiter, und dann haben sie auch nochmal erklért, was sie machen, weil man gefragt hat,

“ Die verwendeten Kiirzel stehen fiir: CH — Chancenhauser, MbW — Mobil betreutes Wohnen, SbW — Stationar
betreutes Wohnen, TZ — Tageszentren. Die Abklrzung I steht jeweils fur die interviewte Person und die
hinzugefugte Zahl benennt die jeweilige Person.

12.10.2026, offen 26/110



Evaluierung ,Peers und Partizipation“ 2024-2026 Fonds Soziales Wien

seid ihr Betreuer, und dann, nein, wir sind Peer und wir machen das so und so.“ (SbW_I5, Pos.
36)

Zusammenfassend lasst sich auch feststellen, dass die Bekanntheit des Peer-Konzeptes bzw. der
Peer-Mitarbeiter:innen in den Leistungsbereichen einigermafBen gleich verteilt ist. Die folgende
Abbildung fasst die Aussagen der Nutzer:iinnen zu Kenntnis und Nutzung von Peer-Arbeit
zusammen und visualisiert, wie viele Nutzer:innen angaben, Peer-Arbeit zu kennen und zu nutzen.

Mobil betreutes

Chancenhauser: Wohnen:

6 von 10 Befragten

5 von 7 Befragten

Stationar betreutes

Tageszentren: Wohnen:

6 von 10 Befragten

6 von 10 Befragten

Abbildung 7: Ubersicht Kennen und Nutzen von Peer-Arbeit

Weiters fallt auf, dass Nutzer:innen wenig Auskunft Uber organisationale Rahmenbedingungen der
Peer-Arbeit in den jeweiligen Einrichtungen geben kdénnen, konkrete Dienstzeiten, Raumlichkeiten
oder AnstellungsausmaBe scheinen nicht bekannt zu sein. Es braucht mitunter keine formalen
Kontaktorte und -zeiten, die Nutzung des Peer-Angebots erfolgt zuweilen zufallig und informell.
Die Einschatzungen reichen von ,,Peer-Person nicht oft sehen, nicht so téglich oder jede Woche*
(FG6_N5, Pos. 93) bis hin zu die Peer-Person ,ist immer im Haus, sie ist immer da“ (CH_I4, Pos. 20).

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Laut den Angaben der Peer-Mitarbeiter:innen verlauft der Zugang zu Nutzer:innen haufig Gber die
Sozialarbeit. In Teamsitzungen werden neue Klient:innen vorgestellt sowie Peers bei Terminen
hinzugezogen, um ihr Angebot kurz zu erlautern. AnschlieBend kénnen Nutzer:innen entscheiden,
ob sie Unterstitzung mochten (vgl. PE_I11, PE_I14)°. In anderen Teams konnen Kolleg:innen
Peer-Begleitungen situativ anfragen, sofern Kapazitat vorhanden ist (vgl. PE_I9). Parallel spielen
niederschwellige Begegnungen in Gemeinschaftsbereichen wie Café, Kiiche oder Aufenthaltszonen
eine groBBe Rolle. Dort werden Gesprache angebahnt und das Peer-Angebot vorgestellt (vgl.
PE_I10, PE_I12). Peers laden aktiv zu Gruppen- und Freizeitangeboten ein und nutzen bei Bedarf
digitale Kanale (vgl. PE_I5, PE_I8). Teilweise arbeiten Peers standortiibergreifend oder werden
fallbezogen, etwa nach Geschlechterpraferenzen, zugeteilt (vgl. PE_I11).

»PE_I14: Also am Anfang wussten wir noch gar nicht, wie wir das machen. Da war ich zum
Beispiel bei den Erstgesprdch[en] einfach immer dabei und habe mich als Peer-Mitarbeiter
vorgestellt. Jetzt machen wir es so, dass ich nicht direkt beim ersten Gesprdch dabei bin,
sondern meistens beim zweiten und mich mal kurz vorstelle, wer ich bin. Dass ich Peer-
Mitarbeiter hier bin. Die meisten kennen die Peer-Arbeit nicht. Dann stelle ich ganz kurz vor,
was bei uns die Peer-Arbeit ist, und sage einfach nur mal kurz Hallo und ja, lass das die Klienten
quasi mit nach Hause nehmen und sie haben dann Zeit zu lberlegen, ob sie Hilfe brauchen oder
nicht. (...)

> Das verwendete Kiirzel PE steht fiir die Expert:innen-Interviews mit Peer-Mitarbeiter:innen. Die Abkiirzung
I steht jeweils fir die interviewte Person und die hinzugefiigte Zahl benennt die jeweilige Person.
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I: Aber das heiB3t, wenn ich es richtig verstehe, die Klient:innen suchen sich ein bisschen aus
oder.

PE_I14: Sie suchen sich nicht/ Also bei uns ist zum Beispiel so, in Teamsitzungen wird nattrlich
dann auch immer besprochen, wenn jetzt ein neuer Klient ist. Die Sozialarbeiter kommen ganz
oft auf mich zu und sagen: Hey, du, bei dem neuen Klienten ist jemand, da kénnte ich mir das
sehr, sehr, sehr gut vorstellen. Ja, wir haben jetzt eben eingeflihrt, dass ich trotzdem bei jedem/
also, dass ich jeden Klienten kennenlerne. Ob es dann zu einer Unterstlitzung kommt oder
nicht, da schaut man dann halt einfach, genau.” (PE_I14, Pos. 22—25)

»Ich setze mich einfach dazu. Quatsch mit ihnen. Und das schdtzen sie schon sehr, dass ich da
prdsent bin.“ (PE_I12, Pos. 34)

»Vorher war es eben, dass die Sozialarbeit mich angefragt hat bezliglich Ressourcen und dass
es dann einmal ein Erstgesprdch, also ein kollegiales Gespréch gab. Was die Sozialarbeit quasi
sieht, was an Bedarf von meiner Seite ibernommen werden kann. Vor einem halben Jahr habe
ich jetzt dann quasi auch (...), ich will nicht sagen eingebracht. Ja, also ich habe dann einfach
mit den Sozialarbeitern in der Teamsitzung gesprochen, wie es vielleicht eine friihere
Moglichkeit gdbe fiir die Klienten, von Peer-Mitarbeitern zu erfahren. Und da haben wir jetzt
quasi ausgemacht bei Neubewerber:innen bzw. bei Neuzugdngen, dass ich ab dem zweiten
bzw. dritten Gesprdch dann mein Angebot vorstelle.“ (PE_I11, Pos. 48)

Die Arbeitszeitgestaltung ist Uberwiegend flexibel. Verbreitet sind Gleitzeitmodelle, die es
ermoglichen, Beginn und Ende der Arbeitstage an Bedarfe, Termine oder private Verpflichtungen
anzupassen. Die konkrete Ausgestaltung erfolgt entweder selbstorganisiert in Abstimmung mit der
Leitung oder Uber Dienstplane, die zentral erstellt werden (vgl. PE_I7, PE_[12, PE_I13, PE_[14).
Genannt werden Wochenumfange von 15, 30, 35 bis 40 Stunden; teils sind hohere Umfange
vorubergehend vereinbart, um Ausfalle abzudecken, die spater wieder reduziert werden (vgl.
PE_I4, PE_I10, PE_I2, PE_I1). Breite Gleitzeitrahmen bis in den Abend ermdglichen breitere
Freizeitangebote, der Tagesbeginn wird dann entsprechend nach hinten verschoben. Wochenend-
und Nachtdienste sind dort, wo keine 24-Stunden-Struktur besteht, nicht vorgesehen. Gleichzeitig
wird betont, dass Sichtbarkeit lber unterschiedliche Tageszeiten fachlich sinnvoll sein kann (vgl.
PE_I2, PE_I10, PE_I12). Kollegiales Einspringen bei Ausfallen gilt als selbstverstandlich und
unterstitzt die Vereinbarkeit (vgl. PE_I1).

Die technische Ausstattung ist insgesamt gut, unterscheidet sich aber von Einrichtung zu
Einrichtung. Viele Peers verfligen ber Diensthandy und Laptop/PC. Andernorts sind personliche
Diensthandys nur fur Leitungen vorgesehen, erganzt durch ein Pool-Handy fur Gruppen oder
Ausfluge. Einzelne betonen sehr gute Bedingungen mit personlichem Handy, Arbeitslaptop und
Visitenkarten (vgl. PE_I7, PE_I8, PE_I12, PE_I13, PE_I14). Mobile Arbeitsmittel (Laptop,
Diensthandy) erleichtern Terminmanagement und flexible Dokumentation. Homeoffice wird
gezielt fur Dokumentation, Vorbereitung, Fortbildung oder administrative Aufgaben genutzt,
wahrend der Hauptteil der Arbeit beziehungs- und prasenzorientiert vor Ort oder in Begleitungen
stattfindet (vgl. PE_I5, PE_I6, PE_I9, PE_I13).

»Also ich arbeite Montag bis Donnerstag von 9:00 bis 17:00 Uhr. Manchmal gehe ich friiher,
manchmal gehe ich spdter. Ich habe Gleitzeit. Ich kann auch freitags ein paar Stunden
arbeiten, vom Homeoffice aus. Ich habe einen eigenen Laptop, ich habe hier einen PC und ich
habe ein eigenes Diensthandy bekommen. Und auch coolerweise das allererste Mal im Leben
Visitenkarten, ist schon cool das irgendwo hier hinzugeben. Also von den Rahmenbedingungen
her, wie ich hier arbeite, ist das top. Andere Peer-Kollegen von mir haben zum Beispiel kein
Diensthandy, haben keinen Arbeitslaptop. Also das unterscheidet sich, glaube ich, auch sehr
stark, wo du arbeitest und was du machst.“ (PE_I13, Pos. 64)
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»Also ich habe einen eigenen Arbeitsplatz, ich habe ein eigenes Diensthandy, habe einen
Laptop. Die Rahmenbedingungen sind eigentlich/ von der Infrastruktur her ist alles da. Ich
habe also alle Moglichkeiten, ich habe einen Raum, wo ich mich mit den Leuten unterhalten
kann. Ich habe ein Besprechungszimmer, wo ich mich zurtickziehen kann in der x-gasse. Ich
habe, was die Rahmenbedingungen fiir meinen Job betrifft, alles, was ich brauche, ja.“ (PE_I2,
Pos. 41)

~Also wir haben ein Gemeinschaftsbliro, jeder hat seinen eigenen Tisch, und Diensthandy hat
niemand, auBer die Leitung. Und nur, wir haben auch so ein Handy, was wir schon, also,
aufdrehen, das ist/ ah, das habe ich vergessen, ich gehe auch mit den Leuten ins Museum, zum
Beispiel; und da habe ich dann ein Handy, wo sie mich dann erreichen kénnen. Damit man sich
gut findet und so, genau. Da[s] habe ich zum Beispiel, aber kein fixes Diensthandy.“ (PE_I7,
Pos. 72)

Der Arbeitsort liegt nahe an den Nutzeriinnen. Viele Peers bevorzugen Platze in
Aufenthaltsraumen, um ansprechbar zu sein und informell Relevantes mitzubekommen. Andere
betonen Vorteile eines separaten Raums fur Vertraulichkeit. Strukturell reicht die Spannbreite von
eigenen Biros Uber Gemeinschaftsbiros mit individuellen Tischen bis zu buchbaren, nicht-fixen
Arbeitsplatzen. Besprechungs- und Riickzugsraume stehen in der Regel zur Verfugung (vgl. PE_I2,
PE_I6, PE_I7, PE_I9, PE_I10, PE_I14).

»Also primdr mal im Bliro, Café sind die zwei Bereiche, wo man mich sicher auch antrifft. Wenn
ich/ sollte ich nicht unterwegs sein. Das Café ist ideal, weil man kommt recht gut ins Gesprdch
mit den Bewohnern und man erfdhrt auch viel. Wir haben keine Wochenenddienste, keine
Nachtdienste und man erféhrt dann halt auch viel im Café, was am Wochenende so gelaufen
ist oder was is da nicht so gut gerannt.“ (PE_I10, Pos. 88)

Die Durchfiihrung von Dokumentation ist laut Peer-Mitarbeiter:innen verbindlich verankert. Peers
schreiben eigenstandig eine fallbezogene Dokumentation, protokollieren Gruppen und
dokumentieren Begleitungen, haufig mit eigenem Systemzugang (vgl. PE_I2, PE_I4, PE_I10).
Gleichzeitig wird eine pragmatische Abwagung beschrieben, Alltagsprasenz nicht taglich in
identischer Form festzuhalten, sondern sich auf Wesentliches zu konzentrieren (vgl. PE_I9, PE_I12).
Arbeitsablaufe werden uber regelmaBige Team- und Fallbesprechungen abgestimmt, Peers sind
darin gleichwertig eingebunden (vgl. PE_I9, PE_I11, PE_I14).

Insgesamt entsteht das Bild einer Tatigkeit mit hoher zeitlicher und organisatorischer Flexibilitat,
deutlicher Prasenzorientierung, klarer Dokumentationspraxis und Uberwiegend guter
Infrastruktur. Unterschiede zeigen sich vor allem bei Diensttelefonen, Arbeitsplatzorganisation und
dem AusmaB formaler Prasenzzeiten. Zudem wird eine wertschatzende Teamkultur mit
unkompliziertem Einspringen betont (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I4, PE_I5, PE_16, PE_I7, PE_I8, PE_I9,
PE_I10, PE_I11, PE_I12, PE_I13, PE_I14).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Aus Sicht der befragten Betreuer:innen ist Peer-Arbeit in den meisten der beschriebenen
Einrichtungen regular in den Wochenbetrieb integriert, mit werktaglicher Prasenz und klaren
Dienstzeiten. Wiederkehrend genannt werden Montag bis Freitag als Rahmung, mit Kernzeiten von
etwa 9:00—15:00 Uhr und Moglichkeit zur Gleitzeit. Nacht- und Wochenenddienste werden von
Peers in den hier dargestellten Hausern grundsatzlich nicht geleistet, vereinzelt wurde in der
Vergangenheit in Ausnahmefallen ausgeholfen (vgl. BT_I4; FG8_M1, FG8_M2)°. Peers werden als
voll eingegliedert in Teamstrukturen beschrieben, es findet eine Teilnahme an Teamsitzungen,
Supervisionen, Bewohner:innen-/Stockwerksbesprechungen sowie an hausinternen Jours fixes

5 Das verwendete Kiirzel BT steht fiir Expert:innen-Interviews mit Betreuer:innen. Die Abklrzung I steht
jeweils fir die interviewte Person und die hinzugefligte Zahl benennt die jeweilige Person.
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statt (vgl. BT_I2, BT_I3, BT_I4; FG8_M2). Zugang zur Falldokumentation ist in mehreren Hausern
gegeben, Peer-Mitarbeiter:innen dokumentieren Auffalligkeiten, Besonderheiten und relevante
Inhalte fur den Betreuungsverlauf (vgl. BT_I3; FG8_M1, FG8_M2). Teilweise verfligen Peers liber
einen fixen Arbeitsplatz im zentralen Buro, teils gibt es, je nach verfugbaren raumlichen Ressourcen
und Belegung, mobile Arbeitsplatze fur alle Berufsgruppen. Dahinter steht die ausdrtickliche Idee,
dass Peers nicht im Biro ,verschwinden®, sondern in den Einrichtungen und bei den
Bewohner:innen prasent sind (vgl. BT_I1, BT_I4).

»~Und genau die Peer-Mitarbeiter:innen sind maximal bis neun da. Also Nachtdienst nicht,
Wochenende nicht. Also eigentlich Nachtdienst hatte ich noch nie mitbekommen, dass sie
einspringen. Und Wochenende eigentlich auch nicht. Aber genau deswegen von Montag bis
Freitag (..) sind sie viel im Arbeitsalltag mit dabei oder habe ich viel, haben wir viel miteinander
zu tun, so.“ (BT_I4, Pos. 4)

»(-..) Aber er ist halt teilweise/ unser Peer hat kein wirkliches eigenes Biiro. Zum einen ist das
Ziel, dass er sehr viel auch bei den Bewohnern ist. Zum anderen hat er die Moglichkeit, schon
am Computer auch Dinge zu dokumentieren und aufzuschreiben. Und er nutzt ein bissel das
Biiro, wo es gerade frei ist.“ (BT_I1, Pos. 10)

~Wir haben eigentlich alle die gleichen Dienstzeiten. Das ist so Kernarbeitszeit ist Montag bis
Freitag, 9:00 bis 15:00 Uhr ist Gleitzeit. Wenn man mal friher startet, kann man mal friiher
starten. Wird es mal ldnger, kann man an einem anderen Tag daflr friiher nach Hause gehen.
Koénnen sich auch die Peer-Mitarbeiter:innen mehr oder weniger frei einteilen. Es gibt halt
gewisse Fixpunkte, wo Termine oder so feststehen. Da muss man nattirlich dann anwesend sein
oder da sein. Aber sonst kénnen wir uns das relativ frei einteilen.“ (FG8_M1, Pos. 90)

Auch die an der Erhebung teilnehmenden Sozialarbeiter:innen beschreiben die Peer-Arbeit als
vollwertig in die Arbeitsprozesse integriert, Anwesenheitszeiten sind auch gekoppelt an
wiederkehrende Angebote in den Einrichtungen. Wie fiir andere Berufsgruppen gibt es Gleitzeit-
Modelle, Dokumentation sowie die Teilnahme an Teamsitzungen und Supervisionen wird ebenso
erwartet wie durchgefuhrt (vgl. FG7_M1, FG7_M2, FG7_M4). Gerade in Bezug auf die
Implementierungsphase einer neuen Stelle finden ein regelmaBiger Austausch und enge
Abstimmungen unter den Berufsgruppen statt. Dies wird als notwendig herausgehoben und positiv
gesehen. Das Vorstellen von Peer-Arbeit auf Nutzer:innen-Ebene kann bspw. uber schriftliches
Informationsmaterial erfolgen oder liber direkte Ansprache bei Kontakten (vgl. FG7_M2, FG7_M4,
FG7_M5).

~Ansonsten also fixe/ fixe Tage und Zeiten sind vorgegeben durch das Angebot. Das/
Partizipative Angebote am Montag, Mittwoch und am Donnerstag diese Kooperation mit
[Angebot der WWH]. Also das sind Zeiten, wo er da sein sollte. Dadurch ergibt sich das.”
(FG7_M4, Pos. 75)

Leitungspersonen beschreiben Peer-Arbeit in ihren Einrichtungen als regular in die betrieblichen
Ablaufe integriert, mit fester organisatorischer Anbindung und wiederkehrenden
Abstimmungsformaten. Peers sind in den meisten Einrichtungen Teil von Teamsitzungen,
Supervisionen und Bewohner:innentreffen, sie bringen dort ihre Perspektive ein und sind ,wie alle
anderen® ins Team eingebunden (vgl. FG9_M1, FG9_M3, FG9_M4, FG9_M®6). Dienstzeiten sind
mehrheitlich werktags organisiert, in mehreren Einrichtungen sind Peers explizit als zusatzliche
Ressource vorgesehen. Sie machen keine Nacht- und Wochenenddienste bzw. springen nur in
Ausnahmefallen fiir Betreuungsdienste ein (vgl. FG9_M4, FG9_M6). Dokumentation ist in der Regel
vorgesehen, Peer-Mitarbeiter:innen haben Zugang zur Dokumentation und sollen auch
dokumentieren. In einzelnen Hausern wird aber die Notwendigkeit betont, Peers zur konsequenten
Dokumentation zu ermutigen (vgl. FG9_M1, FG9_M3, FG9_M6). In mehreren Organisationen gibt es
ausschlieBlich Teilzeit-Peer-Stellen, vereinzelt wird eine Ausdehnung auf 35 Wochenstunden als
machbar, aber belastend beschrieben. Leitungen weisen darauf hin, dass 20-Stunden-Profile viele
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potenzielle Kandidat:iinnen faktisch ausschlieBen und eine existenzsichernde Anstellung
erschweren (vgl. FG9_M2, FG9_M5, FG9_M®6).

»Dabei sind sie bei allem, also Supervision und Teamsitzungen, ganz normal eingebunden.
(FG9_M3, Pos. 17)

»Genau, also sie sind ausgestattet wie alle anderen Mitarbeiter:innen mit Dienstlaptop,
Diensthandy, genau dokumentieren.“ (FG9_M1, Pos. 110)

5.1.2. Tatigkeiten von Peer-Arbeit und Abgrenzung zu anderen Berufsgruppen

Perspektiven Nutzer:innen

Bezlglich der beschriebenen Tatigkeiten und Aktivitaten, die Nutzer:innen gemeinsam mit Peer-
Mitarbeiter:innen in den Einrichtungen der Wiener Wohnungslosenhilfe durchfiihren, gibt die
untenstehende Tabelle eine Ubersicht — es wird die Anzahl der Interviews, in denen die jeweilige
Tatigkeit genannt wurde, angefihrt:

Informeller Austausch 16
Betreuungstatigkeiten 14
Freizeitaktivitaten 12
Begleitungen 11
Reflexion von Situationen/Erfahrungen 7

Abbildung 8: Nennung Tdtigkeiten Peer-Mitarbeiter:innen

Die Einschatzungen der Nutzer:iinnen aus den Einzelinterviews werden von jenen in den
Fokusgruppen unterstrichen. Auch im zweiten Erhebungsformat mit Nutzer:innen der Wiener
Wohnungslosenhilfe werden Begleitungen (vgl. FG5_N1, FG5_N2, FG5_N3, FG5_N4; FG6_N1,
FG6_N3, FG6_N4, FG6_N5), Freizeitaktivitaten (vgl. FG5_N1, FG5_N2, FG5_N4, FG5_N5; FG6_N4)
sowie Gesprache genannt. In den Fokusgruppen wird jedoch weniger differenziert bzgl. der
Gesprache, eine konkrete Unterscheidung zwischen ,informellem Austausch® und ,Reflexion von
Situationen/Erfahrungen® ist nicht immer moglich (vgl. FG5_N1, FG5_N4; FG6_N1, FG6_N5).

Weitere Tatigkeiten, die vereinzelt von Nutzer:innen genannt werden, sind die Verwaltung und
Ausgabe von Spenden (vgl. MbW_I4, MbW_I6, SbW_I1, SbW_I4, SbW_I8), administrativ-
organisatorische Tatigkeiten (vgl. SbW_I5, SbW_I8), Konfliktarbeit (vgl. CH_I111, SbW_I5) sowie die
Unterstutzung beim Peer-Ausbildungs-Prozess (vgl. CH_I4, SbW_I5).

Im Folgenden werden anhand von zusammenfassenden Beschreibungen und Nutzer:innen-Zitaten
die Tatigkeiten von Peer-Mitarbeiter:innen illustriert:

Informeller Austausch

Wie die untenstehenden Zitate zum informellen Austausch zeigen, wird in den Gesprachen eine
Beziehung zwischen Peer-Mitarbeiter:innen und Nutzer:innen aufgebaut, um anschlieBend
Zusammenarbeit konstruktiv gestalten zu kdnnen. Den informellen Austausch beschreiben die
Nutzer:innen als Gesprache uber Meinungen oder Erfahrungen, konkret im Feld der Wiener
Wohnungslosenhilfe, aber auch Uber andere Themen mit aktueller Relevanz im Leben von
Nutzer:innen und uber den Alltag. Das kann in Form von ,plaudern“ oder ,quatschen® passieren,
manchmal auch einfach ,iber Belangloses reden” sein. Die einfache Frage nach Befindlichkeit mit
Zeit zum Anhoren der Antwort wird ebenfalls als informelles Gesprach genannt (vgl. CH_I1, CH_I®6,
CH_I7, CH_I9, MbW_I1, MbW_I4, MbW_16, SbW_I2, SbW_I5, SbW_I8, TZ_16, TZ_17, TZ_110).
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»Also meistens auch unten beim Rauchen nattirlich. Im Foyer haben wir auch sehr viel Kontakt.
In der Kiiche haben wir auch einen Peer-Mitarbeiter (...). Da ist auch viel Kontakt. Und hin und
wieder schauen sie auch dann in die Werkstatt und schauen auch immer, dass sie Kontakt mit
uns haben.“ (SbW_I5, Pos. 18)

»Dass man auch mal ein bisschen so trash-talk sage ich jetzt mal, ja. Also ich meine, und es ist
auch jedem dann selbst/ also ich erzdhle auch einen Schwank aus meinem Leben und was die
dann von sich erzdhlen, ist auch deren Sache. Das ist dann, man kommt irgendwie auf einen
gemeinsamen Nenner, also und dann ja.“ (TZ_I10, Pos. 27)

»-XY [Anm. Peer-Mitarbeiter:in] gekommen und sagen Guten Morgen und fragen Leute, wie
geht es. Das ist sehr, sehr schon.“ (CH_I7, Pos. 10)

»(-..) oder eben im Sinne von das und das ist bei mir gerade los, hast du vielleicht/ weiBt du,
oder Meinungsaustausch, ja, oder eben mit seinem derzeitigen Packl einfach einmal, du, das
und/ wie gesagt, das ist gerade los, weif3 ich nicht, hast du vielleicht irgendeinen/ weiB3t du, wo
ich mich hinwenden kann oder/ Also direkte Ansprache sowohl als auch, ja, Austausch von
gewissen Meinungen oder Erfahrungen.“ (MbW_I6, Pos. 79)

Betreuung und Freizeit

Die von den Nutzer:innen beschriebenen Freizeitaktivitaiten bestehen sowohl aus internen
Angeboten in den Raumlichkeiten der Einrichtung als auch aus Ausfligen und nach auBen
orientierten Moglichkeiten. Angebote innerhalb der Einrichtungen sind oft Gruppenangebote im
Unterhaltungsbereich, aber auch Sportangebote oder Moglichkeiten zur Zusammenkunft mit
Verpflegung, zu einem regelmaBigen Zeitpunkt im Alltag integriert (vgl. CH_I5, SbW_I1, SbW_I9,
TZ_14,TZ_110,TZ_112; FG5_N3). Die externen Angebote finden sich vorrangig im Kulturbereich (wie
z. B. Kino, Museum, Theater), zusatzlich werden teilweise auch der Besuch von
Sportveranstaltungen oder Bewegung im Freien von den Nutzer:innen angenommen (vgl. CH_I7,
CH_I11, MbW_I1, MbW_I3, MbW_I4, MbW_I5, SbW_I2, TZ_14, TZ_17; FG5_N2, FG5_N5). Die
Moglichkeiten der Nutzung von Kulturangeboten und Veranstaltungen werden von Nutzer:innen
besonders positiv herausgehoben. Auffallend ist auBerdem, dass in den Angeboten des Mobil
betreuten Wohnens die externen Freizeitaktivitaten vorrangig sind, was mit der Leistungsform und
den damit verbundenen organisationalen Rahmenbedingungen begriindet sein kdnnte.

»Die fragt uns z. B., was/ kbnnen wir alle was unternehmen, essen gehen, Kinoabend. Also sie
fragt uns schon oder sie liberlegt sich was fiir uns, was sie unternehmen kann mit uns, und wer
mitmacht, kann mitmachen, mitgehen.“ (CH_I11, Pos. 18)

Das Tatigkeitsfeld von Betreuungsaufgaben ergibt sich unter anderem aus einer Nicht-
Unterscheidung zwischen Berufsgruppen durch die Nutzer:innen, auch eine Unmittelbarkeit der
Anliegen ergibt fallweise deren Bearbeitung durch verfiigbare Personen, weniger durch explizite
Funktionsbeschreibungen. Vor allem in den Leistungsbereichen der Chancenhduser, des Stationar
betreuten Wohnens und auch der Tageszentren werden Betreuungstatigkeiten von Peer-
Mitarbeiter:innen von den Nutzer:innen genannt (vgl. CH_I4, CH_I10, SbW_I1, SbW_I2, SbW_I4
SbW_I9, TZ_16, TZ_I9).

»Ach so, die machen natirlich auch so ein bisschen so Tatigkeiten wie Betreuer quasi so ein
bisschen. Und auch ein bisschen fiir Freizeitgestaltung, wie zum Beispiel mal Karten spielen,
Brettspiele spielen, vielleicht was kochen. Das ist eh auch so ein bisschen/ oder auch bei so
Freizeitgestaltungs-Geschichten sind die ja auch dabei.“ (TZ_I10, Pos. 25)

»Ja, die machen die Kiiche, das Buffet, das Essen. Dann gehen sie durch, ob nicht einer
gestorben ist. Die gehen jeden Tag durch und schauen oder der Dienst ruft Samstag, Sonntag
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an, was weil3 ich, gegen zu Mittag, ob alles in Ordnung ist oder ob man was braucht.“ (SbW_I1,
Pos. 50)

Begleitungen

Als weiteren wesentlichen Aufgabenbereich von Peer-Mitarbeiter:innen nennen Nutzer:innen
Begleitungen. Diese betreffen alle Belange des Alltags und erstrecken sich iber Amter- und
Behordengange, wie beispielsweise Meldeamt, Arbeitsmarktservice oder Polizei, Besuche bei
Arztinnen oder in Kliniken, Begleitungen in finanziellen Belangen oder auch
Einkaufsunterstitzung. Auffallend ist hier auch, dass bei den Begleitungen ebenfalls das
Erfahrungswissen der Peer-Mitarbeiter:innen einbezogen wird und dadurch Hiirden und Angste
abgebaut werden konnen. AuBerdem nennen die Nutzer:innen eine oftmalige und auch spontane
Verfligbarkeit der Peers fir die Aufgaben der Begleitungen, was positiv gesehen wird (vgl. CH_I6,
CH_I7, MbW_I1, MbW_I2, MbW_I4, SBW_I1, SbW_I3, SbW_I5, SbW_I9, TZ_18; FG6_N5).

»Also die begleiten mich auf Amtswegen zum Beispiel oder/ Jetzt waren wir vorige Woche
einkaufen, im Sommermarkt, haben sie mich auch begleitet. Dann auf dem Gericht war ich
einmal, hat er mich auch begleitet, der [XY].“ (MbW_I4, Pos. 36)

»,Z. B. ein Freund von mir, der musste zum Zahnarzt, und da haben wir auch den Peer-
Mitarbeiter gefragt, ob er da mitkommt, weil er kennt den Zahnarzt, weil er selber schon dort
war und da sind wir mit ihm eben dort hingefahren, haben viel geredet. Er hat uns auch/ Also
es hat ihm ein bisschen die Angst genommen, weil der Kollege Angst vor dem Zahnarzt hat.
Und auch einmal musste ich zum Sozialamt, also zur MA 40, und da ist auch ein Peer-
Mitarbeiter mitgekommen, damit/ weil ich keinen Ausweis hatte, damit er fiir mich blirgen
kann, dass ich ich bin.“ (SbW_I5, Pos. 70)

Reflexion von Situationen/Erfahrungen

Nutzer:innen nennen bei der Frage nach Tatigkeiten und Aufgaben der Peer-Mitarbeiter:innen auch
immer wieder intensive Gesprache uber personliche Themen und Belastungen, die in der aktuellen
Situation der Nutzer:innen Relevanz haben. Das kann das eigene Schicksal, zwischenmenschliche
Herausforderungen, aber auch Themen zu Obdach- und Wohnungslosigkeit betreffen. Peers nutzen
hier vor allem das 1:1-Setting, um Raum fiir den Austausch zu geben. Die Nutzer:innen schatzen es,
dass sich Zeit genommen wird (vgl. CH_I4, MbW_I1, MbW_I2, MbW_I3, MbW_I5, SbW_I4, TZ_I10).

»Psychosoziale Themen, kbnnte man das so nennen? Oja, ja, oja, ja, das ist das, was mir als
Erstes einfdllt. Und halt auch liber die gemeinsame Vergangenheit, die man hat, was einen
irgendwie verbindet.“ (MbW_I5, Pos. 27—28)

»Wie sie [Anm.: Peer-Mitarbeiterin] mich gesehen hat, hat sie gesagt, ich soll mich hinsetzen.
Ich habe geweint, geweint. Ich habe mich ausgeredet. (...) Ich habe so viel geredet. Ja, da habe
ich ihr gesagt, warum das jetzt.“ (CH_I4: Pos. 22)

Zusammenfassend wird ein recht vielseitiges Tatigkeits- und Aufgabenprofil von Peer-Arbeit aus
Sicht der Nutzer:innen dargestellt. Klare Unterscheidungen zwischen den Leistungsbereichen
kénnen aus der Analyse der Nutzer:innen-Perspektive nicht getroffen werden, auffallend ist bei
den Einrichtungen des Mobil betreuten Wohnens die starkere Angebots-Orientierung auBerhalb
des Wohnraums, der Fokus in der Peer-Arbeit liegt klar auf Freizeitgestaltung und gesellschaftliche
Teilhabe. Ebenfalls wird sichtbar, dass von Nutzer:innen teilweise keine Unterscheidung zwischen
Betreuungs- und Peer-Aufgaben getroffen wird bzw. werden kann. Eine Unmittelbarkeit und
schnelle Bearbeitung von Anliegen und Bedirfnissen steht manchmal vor einer bewussten
Entscheidung fir eine Berufsgruppe. In einigen Tatigkeiten wie beispielsweise Begleitungen oder
Reflexion und Austausch von Situationen wird jedoch bewusst auf die Erfahrung der Peer-
Mitarbeiter:innen zuriickgegriffen.
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Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Der Umfang und die Ausgestaltung von Peer-Tatigkeiten zeigen eine gro3e Spannbreite und hangen
eng mit Teamstruktur, Einrichtungstyp und organisationalen Routinen zusammen. Aufgaben und
Tatigkeiten konnen laut den befragten Peer-Mitarbeiter:innen nicht ohne gegebene bzw.
hergestellte Rahmenbedingungen gedacht werden und stehen mit diesen in Wechselwirkung.
Darum werden im folgenden Teil eben diese Aspekte der Rahmenbedingungen aus dem
obenstehenden Kapitel aufgegriffen und die zusammengefasst beschriebenen Haupttatigkeiten
gemeinsam betrachtet.

Allgemein wird in stark ausgelasteten Einrichtungen, in denen es eine Peer-Stelle gibt, von 35-
Stunden-Anstellungen bei sehr hoher Zustandigkeitsdichte mit gleichzeitig hoher Prasenz im
Tagesgeschehen berichtet. Dies fuhrt zu einem breit gefacherten Aufgabenmix vom friuhen
Tagesbeginn mit Ubergaben Nacht/Tag iiber soziale und administrative Begleitungen bis hin zur
Organisation sozialraumbezogener Angebote. Dem entgegen stehen Einrichtungen in der mehrere
Peer-Stellen etabliert sind. Dort werden die Aufgaben breit geteilt. Das ermoglicht sowohl eine
kontinuierliche Prasenz wie auch die Starkung unterschiedlicher Zugange der jeweiligen
Arbeitsweise der Peers. Die Teamheterogenitat wird ausdricklich als Vorteil benannt, weil
unterschiedliche Personlichkeits- und Erfahrungsprofile verschiedene Nutzer:innengruppen
erreichen und individuelle Bedarfe eventuell besser abgedeckt werden kénnen (vgl. PE_I8, PE_I12,
PE_I15; FG1_P1, FG1_P2; FG3_P2, FG3_P3, FG3_P7).

~Aber es ist recht vielfdltig. Wir haben ein Peer-Café, wo wir dann auch mal Kaffee und Kuchen
rausgeben. Wir machen Ausfliige mit den Leuten im Sommer. Im Sommer gehen wir immer Eis
essen runter mit sechs Leuten. Da ist dann immer Flohmarkt, da kbnnen sie sich ein bisschen
was aussuchen.” (FG1_P2, Pos. 11)

»,Oder ich organisiere auch Workshops, Veranstaltungen und so. Wir haben zum Beispiel
Frauentag gefeiert, da sind auch viele gekommen, und wir haben auch etwas Kreatives
gemacht und vieles anderes auch.” (FG1_P3, Pos. 124)

»Meine Aufgaben sind eben viele Gesprdche fiihren, Begleitungen machen, auf Amtern, zu
Arzten, wo immer auch hin ein:e Nutzer:in sich nicht allein hintraut, dann gehe ich mit.*
(PE_I12, Pos. 25)

~Also meine Haupttdtigkeiten sind in, also in der Betreuung, weil beim Tageszentrum ist es
anders, wie bei Dings. Begleitungen mache ich. Ich helfe den Klienten, Dokumente auszufiillen,
Schlafplatz zu suchen. Ich quatsche mit ihnen. Ich habe Peer-Sprechstunde. Ich mach jetzt
auch das Osterfest flr die Klienten, da tun wir ostermalen, Backen ist dann zu Weihnachten
und dazwischen auch so Karten spielen, Spaziergdnge, je nachdem, wie es halt angenommen
wird. Wir waren schon im Haus des Meeres zum Beispiel. Und einfach da sein fiir sie und wenn
sie Probleme haben und so, dass man da dartber reden kann, weil sie sehen, ey, der hat so was
Ahnliches, da kann ich mich vielleicht ein bisschen mehr éffnen, also da vielleicht noch mehr
Zugang zu bekommen.“ (PE_I15, Pos. 14)

In Tageszentren und Beratungsangeboten sind haufiger Peer-Mitarbeiter:innen mit 25—30 Stunden
wochentlicher Normalarbeitszeit angestellt. Die Dienstorganisation wird bewusst flexibel gehalten.
Peers erzahlen davon, ,Zusatzdienst“-Funktionen zu libernehmen, die es erlauben, schnell auf
dynamische Situationen zu reagieren. Sie wechseln zwischen Positionen in allgemeinen
Aufenthaltsraumen, bei Ausgabe von Bedarfsgegenstanden, oder spezifischen Angebotsbereichen,
wie bspw. in der Kiiche, ohne exklusiv einer Position zugeordnet zu sein. Durch diese Verfligbarkeit
geben Peers Nutzer:innen Orientierung und koénnen als erste Ansprechpartner:innen fungieren.
Diese Anordnung reflektiert den hohen Ad-hoc-Bedarf in niederschwelligen Zentren: Spontane
Entlastungsgesprache, Deeskalation, fallbezogene Begleitungen und die Initiierung von
partizipativen Formaten wie Kreativ-Cafés, Freizeitgruppen oder Kulturpass-Besuche werden
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arrangiert, um ,Lucken“ zwischen formalen Terminen und realen Bedurfnissen zu schlieBen. Ein
weiterer Tatigkeitsaspekt, den vor allem befragte Peer-Mitarbeiter:innen in Beratungssettings
nennen, ist jener der Vernetzung mit internen und externen Akteur:iinnen der Wiener
Wohnungslosenhilfe (vgl. PE_12, PE_I3, PE_I4, PE_17, PE_I9, PE_I15; FG2_P1, FG2_P2, FG2_P6).

»Also ich bin [in der Einrichtung X] und ich tue hauptsdchlich mit Klient:innen. Ich bin aber
auch in der Betreuung. Da mache ich Begleitungen, Peer-Sprechstunde. Da mache ich so, wir
backen zu Ostern, Weihnachten, also so Bastelsachen jetzt zu Ostern. Also und eben halt viel
reden mit den Klient:innen, was sie brauchen. Vor allem die Sozialarbeiter:innen und die
Betreuer:innen zu untersttitzen. Das ist meine Aufgabe.” (FG2_P1, Pos. 3)

»~Meine Aufgaben sind, Menschen zu begleiten, Klient:innen, eben zur Botschaft, Dokumente
beschaffen, Reisepass oder Meldeamt, zum neunerhaus oder zum Notquartier, je nachdem,
wie notwendig es ist und wie wichtig, dann werde ich gerne herangezogen und tibernehme das
auch gerne. Egal ob ich die Sprache verstehe oder nicht, das ist trotzdem immer schon, wenn
ich jemanden hinbringe und kennt sich in Wien nicht aus.“ (PE_I4, Pos. 38)

»,Okay, wenn ich da bin, wenn wir/ ich, also, in der Friih Bliro wie/ und Teambesprechung, was
steht heute an? Wie ist der Tag, wie haben wir Termine, wie sind wir aufgestellt? So besprechen
und alles herrichten. Und dann ist es ganz unterschiedlich.“ (PE_I7, Pos. 34)

In stationaren Kontexten sind die Peer-Mitarbeiter:innen struktureller eingebunden. Hier werden
die Koordination von Gruppenangeboten mit Bewohner:innen, die Mitverantwortung fur Kantinen-
/Kuchenplanung und -einkauf, technische Alltagsunterstiitzung und die Ausgestaltung von
regelmaBigen Partizipationsformaten (Interessensvertretungswahlen, Hausversammlungen,
Hauszeitung) als Tatigkeiten genannt. Wahrend im Kern der Tatigkeiten weiterhin oft das Fihren
von Gesprachen liegt, ist die Peer-Arbeit in stationaren Hausern starker auf diese wiederkehrenden
Strukturen ausgerichtet. Tagesstrukturierende Angebote fir Nutzer:innen dienen laut den Peer-
Mitarbeiter:innen nicht nur der alltaglichen Versorgung, sondern sind gezielt als Beziehungs- und
Kommunikationsraume gedacht, um niederschwellige Gesprachssituationen, informelle
Gruppenbildung und die Ansprache zurlickgezogener Bewohner:iinnen zu ermdglichen. Auch
Freizeit und Beschaftigung innerhalb der Einrichtungen werden forciert (vgl. PE_I5, PE_I8, PE_I10,
PE_I12; FG3_P2, FG3_P3, FG3_P6).

»Meine Hauptarbeit besteht darin, Gespréiche mit den Menschen zu fiihren, also zu 90 % gehe
ich Gesprdiche an, die anderen Tdtigkeiten sind als Ressource flir meine Kolleg:innen, die aus
[Betreuung] besteht, und [fiir] Leitungen.“ (FG3_P1, Pos. 4)

»Ich bin seit ein paar Monaten Partizipationsbeauftragter, wir haben Interessensvertreter, wir
haben alle Arten von Gruppenveranstaltungen, flir Ausfliige und Speisekarte in der Kantine
wird alles gemeinsam geplant. Fir die Kantine bin ich auch hauptverantwortlich mittlerweile
mit Einkauf und so. Zeitweise mache ich bisschen Haustechnik.“ (FG3_P3, Pos. 10)

»Meine Tétigkeiten sind auch hauptsdchlich Gesprdche fiihren, also Vertrauensgesprdche und
Entlastungsgesprdche, aber auch so Freizeitgestaltung, war schon mal mit einem Klienten
laufen, und manchmal auch Gruppenveranstaltungen, Spaziergdnge, demndchst machen wir
eine Kochgruppe und jeden zweiten Donnerstag ist immer/ also fahren wir zur Wiener Tafel
und teilen Essen an die WGs aus. Das sind so meine Tctigkeiten.“ (FG3_P4, Pos. 12)

»Ich bin eigentlich zustdndig bzw. ich mache Unterstiitzung fiir Sozialarbeiter:innen,
Wohnbetreuer:innen, mach auch Zimmerrdumungen, mach auch Entlastungsgesprdche oder
hilf den Bewohner:innen auch bei Arztbesuchen, Bankgeschichten, also Begleitungen. Ja, ich
bin einfach da. Ich setze mich dann auch in die Cafeteria, anfangs als Nichtraucher bisschen
schwieriger, aber jetzt geht es mittlerweile, da finden einfach die besten Gesprdche statt.”
(FG3_P5, Pos. 14)
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»Na, also es hdngt auch ein bisschen, also sage ich mal, das ist ein bisschen individuell, weil das
héngt auch immer vom jeweiligen Klienten dann ab, was der gerne haben will oder so.“ (PE_I5,
Pos. 23)

»ES gibt gewisse fixe Termine, die man geplant hat, wie Begleitungen oder Unterstiitzungen
beim Competence Center. Wenn ein Bewohner zum Beispiel Therapie machen méchte, dann
unterstiitze ich die tatkrdftig. Und sonst ist man eigentlich als Peer-Mitarbeiter (...) das
Bindeglied zwischen jeglichen Berufsgruppen im Haus und Bewohnern. Zum Teil wird man flir
einen Erstkontakt verwendet.“ (PE_I10, Pos. 42)

In mobil betreuten Settings variieren die Stellenumfange eher zwischen 20-25 Stunden
wochentlicher Normalarbeitszeit. Die Arbeit wird als aufsuchend und stark begleitungsorientiert
beschrieben. Es werden Reflexions- und Entlastungsgesprache sowie der Austausch mit
Nutzer:innen haufig als spezifische Peer-Aufgaben herausgehoben. Basis fur die Tatigkeiten sind
Blrordumlichkeiten, von denen aus mobil gearbeitet, mit Nutzer:innen Kontakt aufgenommen wird
und Interventionen vereinbart werden. Die Peers benennen auch im Verhaltnis zu hohen
Nutzer:innenzahlen eher niedrige Peer-Kapazitaten. Das fihrt zu einer notwendigen Priorisierung
von Fallen, Wartezeiten der Nutzer:innen fiir Begleitungen im Einzelsetting und die kontinuierliche
Ubersetzungsarbeit zwischen Nutzer:innen und Behérden. Gleichzeitig erdffnet die Mobilitét
praktische Zugange zu Lebensrealitdten und erleichtert niederschwellige Verbindungen in
Alltagskontexten (vgl. PE_16, PE_I11, PE_I14; FG4_P4, FG4_P8).

»~Meine Haupttdtigkeiten sind eigentlich, Freizeitangebote rauszufinden und mit den Leuten
dort hinzugehen. Begleitungen und Entlastungsgesprdche eigentlich.” (FG4_P1, Pos. 2)

~Haupttdtigkeiten sind halt so Arbeit suchen, Bewerbungen schreiben, Begleitungen,
Entlastungsgesprdche, Freizeitgestaltung hin und wieder.“ (FG4_P3, Pos. 12)

»Meine Aufgaben sind sehr unterschiedlich, ich mache die Ublichen Begleitungen,
Entlastungsgesprdche, aber ich organisiere auch Freizeitaktivitdten (...).“ (FG4_P4, Pos. 14)

»Haupttdtigkeiten Begleitungen, Entlastungsgesprdche, Spielenachmittage, Frauencafé, also
organisieren und manchmal dolmetschen.“ (FG4_P6, Pos. 18)

»Dann ist es so, dass ich viele Begleitungen mache bzw. Hausbesuche mache bei den Klienten.
Ich nenne das Check-ups. Einfach um zu schauen, wie es ihnen geht. Ich rufe auch die Klienten
gerne an, frag nach, wie es geht, schreibe SMS. Genau. Dann gibt es Begleitungen. Ich habe
einen Klienten sehr oft zum Beispiel ins Spital begleitet, der viele Untersuchungen gebraucht
hat und der kein Wort Deutsch gesprochen hat, vom Krieg gefllichtet ist. Ja, dann gibt es jetzt
einen Klienten, wo Jobsuche ein Thema sein wird, wo ich ihn unterstiitzen méchte. Und genau,
man kann gar nicht genau sagen, wie der Alltag ist, weil es immer verschieden ist.“ (PE_I14,
Pos. 18)

~Zum Beispiel ist ein Thema bei mir Wohnung, alles, was mit Wohnung zusammenhéngt:
Mietvertrag unterschreiben, begleiten, Strom, Fernwédrme anmelden, Umgebung erkunden.
Wo ist die néchste Einkaufsméglichkeit? Wo sind die néchsten Offis? Wo fahren wir hin? {...)
Und da ergibt sich oft dann auch, dass die Klienten/Klientinnen einfach digitale Inklusion
brauchen, dass sie keine E-Mail-Adresse haben, dass die erstellt werden muss, dass sie beim
AMS andocken miissen.“ (PE_I11, Pos. 8)

Zusammengefasst sind die Tatigkeiten gepragt durch die Verbindung aus festen ,,Ankerpunkten®
der Tagesstruktur und hochflexiblen, beziehungsorientierten Ad-hoc-Interventionen. Die
Stellendichte, Teamheterogenitat und formale Einbindung sind dabei wesentliche Faktoren.
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»Und auch, ich mache auch alles. Also es gibt auch nichts, was ich nicht mache, bis auf
Sozialarbeit. Die gebe ich dann weiter, wenn irgendwas anfdllt. Aber sonst bin ich dann, also
wirklich viel beim Reden. Schauen, wer Peer mdchte, ja. Und ich bin auch bei Hygienestationen.
(-.) Ich bin auch im Foyer vorne. Also wenn die direkt, die Leute kommen, zum Ansprechen, was
sie brauchen.” (FG2_P1, Pos. 32)

»Keine Stelle gleicht der anderen, glaube ich. Meine Peer-Arbeit ist eine ganz andere als zum
Beispiel ihre (...).“ (FG2_P7, Pos. 20)

~Arbeitsalltag, der ist taglich anders eigentlich.” (FG1_P2, Pos. 11)
Die folgende Ubersicht fasst die Haupttitigkeiten zusammen:

e Beziehungsarbeit und Entlastungsgesprache: niederschwellige Kontaktaufnahme, Small
Talk als Turoffner, Gesprache ,auf Augenhohe®, Austausch uber herausfordernde
Situationen, Beratung aus eigener Erfahrung heraus. Durch diese Gesprachszugange wird
Wertschatzung vermittelt und Orientierung gegeben, wird den Nutzer:innen und ihren
Bedlrfnissen Raum gegeben (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I3, P_I5, PE_16, PE_I7, PE_I9, PE_I10,
PE_I12, PE_I13; FG1_P3; FG2_P2; FG4_P6).

e Begleitungen: Versuch, niederschwellige Zugange zu schaffen, Adressieren von Sprach- und
Schwellenthemen, Begleiten in potenziell stigmatisierenden Situationen. Themenbereiche
der Begleitungen sind unter anderem medizinische Belange, behordliche Anliegen,
Beschaftigungs- und Arbeitstermine oder Gerichtliches (vgl. PE_I4, PE_I6, PE_I10, PE_I11,
PE_I12, PE_I14, PE_I15; FG1_P2; FG2_P6; FG4_P8).

o Alltagsgestaltung hin zu Partizipation: Mitgestaltung/Koordination von Café-, Kantinen-,
Kreativ-, Koch-, Sprach- und Freizeitformaten. Die Freizeitangebote sind beispielsweise
externe Kulturangebote, konsumfreie Angebote wie Spaziergange oder sportliche
(Unterhaltungs-)Angebote, die entweder individuell mit einzelnen Nutzer:innen oder in der
Gruppe stattfinden. Auch in den Wohnraumen konnen auf Nachfrage Tatigkeiten
ubernommen werden. Durch aktive Einbindung von Nutzer:iinnen sollen deren
Gestaltungsmoglichkeiten aufgemacht und realisiert werden (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I5,
PE_I15; FG1_P1; FG2_P6; FG3_P2, FG3_P3, FG3_P7; FG4_P4).

o Sozio-kulturelle ,Ubersetzungsarbeit: Ubersetzung von Behdrdensprache in
Alltagssprache, Sensibilisierung fir kulturelle Praktiken/Normen (z. B. BegriiBungsrituale,
Geschlechterrollen, religiose Kontexte) und Einstehen fur faire Zugange zu Sozial- bzw.
Unterstitzungsleistungen (vgl. PE_14, PE_I6, PE_I9; FG2_P4, FG2_P5; FG4_P5, FG4_P7).

o Teamschnittstellen/,Realitatscheck”: Peers als Spiegel fur Teamentscheidungen,
Einbringen der Sicht aus Nutzer:innen-Perspektiven, Relativierung starrer Regelzugange.
Auch Schnittstelle im Sinne von Vorfiltern von Nutzer:innen-Anliegen fur die Teamarbeit
und deren Kontextualisierung auf Basis eigener Erfahrungen (vgl. PE_I3, PE_I6, PE_I10,
PE_I15; FG1_P2; FG2_P6; FG3_P6).

Ein Aspekt, der vor allem in den Expert:innen-Interviews herausgearbeitet wird, ist jener der
Entwicklung und Entstehung der Haupttatigkeiten. Peer-Mitarbeiter:innen haben hier
verschiedene Perspektiven auf den Verlauf und das Finden ihrer Aufgaben und
Zustandigkeitsbereiche. Immer wieder wird ein partizipativer Aushandlungsprozess mit anderen
Professionist:innen und vor allem Personen in Leitungspositionen beschrieben, teilweise waren
bereits Aufgabenprofile vorhanden (vgl. PE_I2, PE_I5, PE_I9, PE_I10, PE_I12), teilweise wurden
diese erst erarbeitet (vgl. PE_I3, PE_I4, PE_I7, PE_I8, PE_I11, PE_I14, PE_I15). Beim Entwickeln der
Haupttatigkeiten wird Ricksicht auf individuelle Interessen und Erfahrungen der Peer-
Mitarbeiter:innen genommen und auf diesen aufgebaut. Die obenstehenden Haupttatigkeiten
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ziehen sich aber jedenfalls durch die Beschreibungen in den Interviews. Zusammenfassend wird
auch festgestellt, dass das Finden der Aufgaben als Prozess wahrgenommen wird, was durchwegs
positiv gesehen, teilweise aber auch als Herausforderung benannt wird. Die befragten Peers
betonen auch immer wieder notwendige Eigeninitiative und Kreativitat in der Tatigkeitsgestaltung,
denn das vorhandene Stellenprofil brauche Ubersetzungsarbeit in die Praxis. AuBerdem wird es
positiv gesehen, wenn der Prozess der Aufgabenfindung mit klarer Zustandigkeit begleitet wird
(vgl. PE_I2, PE_I3, PE_I5, PE_I6, PE_I7, PE_I8, PE_I9, PE_I10, PE_I11, PE_I13, PE_I14, PE_I15).

»Ich tberlege mir halt immer Sachen, was klappen kénnte. Bespreche das dann mit meiner
Chefin und mit dem Sozialarbeiter. Und die sagen dann: Ja, das ist eine gute Idee. Mach das.“
(PE_I15, Pos. 30)

»Also wie es mir gegangen ist von vielen meiner Kollegen, die auch begonnen haben in anderen
Einrichtungen, ist, dass uns konstant gesagt wird: Komm erst mal an, mach langsam, setz dich
hin, lern alles kennen. Und fiir mich eine Person, die irgendwie alles sofort machen mochte,
war das so ein Ddmpfer auf eine Art und Weise.“ (PE_I13, Pos. 20)

»Je nachdem, welche Vergangenheit der Peer hat, gibt es eben auch verschiedene Themen, die
jeder einzelne Peer anbringt oder aufstellt. Fiir die Nutzer:innen. Aber es geht oft auch weit,
weit aus den Angeboten, die wir setzen, hinaus. Also es ist auch als Peer-Mitarbeiter, auch
wenn wir unsere fixen Angebote prinzipiell haben, die wir den Klienten auch vorstellen, ja, ist
es trotzdem erweiterbar jedes Mal.“ (PE_I11, Pos. 6)

~Also wahrend des Praktikums haben wir auch mit dem Teamleiter und Kollegen gesprochen
oder geredet. Hat sich also meine spezifische Aufgabe oder speziellen Aufgaben, die ich
machen kann, hat sich also im Laufe der Zeit so ergeben.“ (PE_I6, Pos. 10)

»Und das hat ja schon existiert, ja. Und ich bin da quasi jetzt dann als Peer-Mitarbeiter mit
eingewachsen in diese Aufgaben, ja.“ (PE_I2, Pos. 35)

»~Genau, aus diesem Ganzen, was ich mitgeschrieben habe und so, und ich habe auch eine
eigene Arbeitskollegin, die war Peer-Beauftragte, die ist immer noch flir mich zustdndig, so,
dass wir alle paar Wochen einmal ein Gesprdch haben, wie es mir gerade geht in der
Organisation, mit meinen Aufgaben, méchte ich was dazu machen, ist es mir zu viel, ist es mir
zu wenig, was ich auch total spitze finde. Ich weif3 nicht, wie es bei den anderen so ist, in den
anderen Organisationen, aber da habe ich hier eine eigene Peer-Beauftragte und, ja, eben auch
die Leitung, eben auch immer, aber es hat jeder Mitarbeiter einmal ein Gesprdich, wie lduft es
s0.“ (PE_I4, Pos. 50)

~Langsam, langsam habe ich meine Aufgabe gemeinsam mit meiner Chefin irgendwie/ okay,
gesagt, du wirst das machen, und das war mir aber nicht klar, weil/ Ja, es war irgendwie
kompliziert. Auch z. B. es ist kompliziert, im Team zu erkldren, was bringst du ein als Team, was
bringst du als Person, wie kannst du deinen Kollegen erkldren, was du willst, was ist deine
Erfahrung.” (PE_I8, Pos. 12)

Konkret wurden die befragten Peer-Mitarbeiter:innen auch noch um ihre Perspektive auf die
Unterschiede in den Tatigkeiten zwischen den einzelnen Berufsgruppen gebeten. In den Interviews
werden teilweise klare Unterschiede in den Tatigkeiten benannt: Peers ubernehmen vor allem die
niederschwellige Erstansprache und Orientierung, bauen Vertrauen auf, vermitteln zu — wenn
vorhanden — Sozialarbeit und medizinischem Personal und Ubernehmen spontan
Sprachvermittlung. Sie bieten erganzende, freiwillige Gesprachsformate wie Peer-Sprechstunden
an, fiihren Begleitungen zu Amtern, Arztiinnen und Einrichtungen durch, machen
Hausbesuche/Check-ups und halten per Telefon/SMS Kontakt (vgl. PE_I2, PE_I4, PE_I9, PE_I14,
PE_I15). Aktivierungs- und Teilhabeformate tragen stark die Handschrift der Peers: Koch-, Kreativ-
, Frauen- und Kinoangebote, Ausflige, Sport- und Kulturpass-Aktivitaten werden initiiert und
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kontinuierlich weiterentwickelt (vgl. PE_I10, PE_[12). Im Vergleich berichten Peers von ,mehr
unmittelbarem Klient:innenkontakt und groBerer Beweglichkeit im Alltag als Kolleg:innen in
fallfihrenden Funktionen (vgl. PE_I1, PE_I4).

Abgrenzungen verlaufen besonders dort, wo rechtliche/administrative Zustandigkeiten liegen:
Fallfuhrung, finanzielle Sicherung, formale Wohnungssicherung, tiefgehende Antrags- und
Behordenprozesse sowie das Setzen und Durchsetzen von Sanktionen (z. B. Hausverbote) werden
der Sozialarbeit bzw. Betreuung zugeschrieben. Peers leiten in solchen Fallen gezielt weiter und
bleiben, wo sinnvoll, zur Vertrauenssicherung angedockt (vgl. PE_I1, PE_I12, PE_I15). Um die
Vertrauensrolle nicht zu gefahrden, sind Peers in manchen Einrichtungen bewusst nicht bei
Klindigungs- oder sanktionsnahen Gesprachen dabei (vgl. PE_I5). Mit der Betreuung gibt es
Uberschneidungen bei Gespriachen und Begleitungen, zugleich {ibernehmen Peers besonders hiufig
aktivierende, sozialraumbezogene und sprachvermittelnde Aufgaben (vgl. PE_I10, PE_I12).
Insgesamt zeigt sich: Wenn es ,stark sozialarbeiterisch® wird, erfolgt eine klare Ubergabe, wahrend
Peers die Brticke, Alltagsaktivierung und Begleitung aufrechterhalten und so die formalen Prozesse
der anderen Berufsgruppen entlasten (vgl. PE_I1, PE_I7, PE_I11).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Aufgaben- und Tatigkeitsprofile werden aus Sicht der befragten Betreuer:innen breit beschrieben
und erstrecken sich Uiber beziehungsorientierte, alltagspraktische und partizipative Anteile. Zentral
genannt werden Entlastungsgesprache in Einzel- und Gruppensettings, die ,auf anderer Ebene*
gefihrt werden als von Betreuer:innen, oft personlicher, tiefer und starker an Lebens- und
Krisenerfahrung riickgebunden (vgl. BT_I3; FG8_M2). Niederschwellige Beziehungsarbeit wird als
wichtiger Turoffner gesehen, um Bedirfnisse, Konflikte und Motivationslagen zu erfassen und
diese Beobachtungen in die Teams einzubringen (vgl. BT_I2, BT_I3; FG8_M1, FG8_M2). Ein weiterer
Schwerpunkt sind Begleitungen, beispielsweise im Gesundheitsbereich, zu Behdrden sowie zu
Angeboten der Basisversorgung (vgl. BT_12, BT_I3, BT_I4; FG8_M1, FG8_M2). Freizeit- und
Gemeinschaftsangebote werden haufig von Peers initiilert oder mitgestaltet und werden als
qualitativ bedeutsame Beziehungs- und Stabilisierungsmomente beschrieben (vgl. BT_I4; FG8_M1,
FG8_M2).

»Dann also jegliche Art von Begleitungen werden oft von den Peers tibernommen. Sonst (..) ist
es auch/ ja, viel Entlastungsgesprdche flihren sie, weil da auch einfach mal mehr Zeit ist, als
wenn der Hauptdienst dasitzt und das Dienstbuch abarbeitet. (..) Genau. Sonst?
Freizeitaktivitdten werden von ihnen auch zusdtzlich mitgeplant (...).“ (BT_I4, Pos. 6)

,Ein ganz wichtiger Punkt sind auch Begleitungen zu Amtern, zu Arzten. (..) Wenn irgendwo
die Leute nicht alleine hingehen wollen oder die Betreuung auch wenig Zeit hat oder
manchmal sich auch die Bewohner wiinschen.“ (FG8_M2, Pos. 19)

»1: Gibt es vielleicht konkrete Beispiele, was von den Peers eingebracht wurde und im Team
umgesetzt wurde? (...) M1: Wanderungen, Ausfliige, also tdgliche Outdooraktivitéten. Ich
meine, wir haben auch freiwillige Kulturpartys da, die zweimal im Monat was machen, Eis
essen gehen, Museumsbesuche.” (FG8_M1, Pos. 116—117)

Daneben libernehmen Peers auch funktionale Aufgaben, wie zum Beispiel Postverteilung,
organisatorische Zuarbeiten und punktuelle praktische Tatigkeiten im Zuge des Facility-
Managements sowie auch personliche Hilfestellungen fiir Nutzer:innen (vgl. BT_I1, BT_I4; FG8_M2).
Die Aufgabenentwicklung wird als dynamischer Prozess beschrieben, Tatigkeitsprofile werden
sukzessive  gescharft, beispielsweise mit Checklisten/,Abhaksystemen“ oder durch
Teamabstimmungen (vgl. BT_I1, BT_I2, BT_I4; FG8_M1, FG8_M2).

»[Peer-Mitarbeiter:in] ist voll mit drinnen in unserem Team. Auch in allen
Mitarbeiter:innenbesprechungen. [Peer-Mitarbeiter:in] hat verschiedene Aufgaben, gerade
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auch mit Begleitungen, Sachen zu erledigen. Letzthin war so eine Aufgabe, auch mal alle
Wasserhéhne zu schauen. Welche miissen entkalkt werden, sprich ausgetauscht. Zum einen,
weil das ein Etwas ist, was manchmal untergeht, zum anderen, damit [Peer-Mitarbeiter:in]
auch ganz bewusst in den Kontakt kommt mit den Bewohnern. Ist so eine praktische,
praktische Sache gewesen. Wirklich wieder mal Gberall anzuklopfen und auch in die Wohnung
reinzugehen, zu sehen, wie sie sind.“ (BT_I1, Pos. 12)

In Phasen von Personalengpassen ibernehmen Peer-Mitarbeiter:innen auch Tatigkeiten, die eher
Betreuungsrollen zugeordnet sind. Das wird von den Befragten einerseits kritisch gesehen, da die
urspriinglich intendierte Peer-Arbeit reduziert wird. Andererseits sei dies teilweise notwendig, um
den Betrieb aufrechterhalten zu kénnen (vgl. BT_I2, BT_I3; FG8_M1). Es wird von den Befragten
eine Entwicklung von eher unscharfen, unterstiitzenden Profilen hin zu klareren, beziehungs- und
partizipationsorientierten Zustandigkeiten beschrieben (vgl. FG8_M1, FG8_M2).

~Also aktuell, wie es gerade ist, ist so, dass die, dass die Peer-Mitarbeiterin sehr viel von unseren
Aufgaben und Funktionen lbernimmt. Ich bin jetzt selber persénlich seit liber einem halben
Jahr dabei. Was halt der, der Grund daftir war, war einfach ein Personalnotstand. Also wir
haben halt entweder fehlende Stellen oder Krankensténde. Und im Sommer war halt auch
wegen Urlaub. Darum muss ich halt sagen so, sie wirde gerne mehr Peer-Arbeit, also
eigentliche Peer-Arbeit machen, aber geht sich zeitlich oder geht sich personell zum Teil nicht
aus.“ (BT_I2, Pos. 8)

Die Befragten beschreiben eine Zusammenarbeit ,auf Augenhohe“, betonen aber zugleich
inhaltliche Unterschiede und Schnittstellen. Sozialarbeit wird als eher burokratiezentriert
beschrieben und umfasst unter anderem fachliche Abklarungsgesprache in den Bereichen
materielle Sicherung oder soziale Absicherung sowie Perspektivenplanung. In der Betreuung
uberschneiden sich Tatigkeiten deutlich starker: Prasenz im Haus, Stabilisierung des Tagesablaufs,
Unterstitzung bei der Alltagsbewaltigung, Mitorganisation von Aktivitaten, Konfliktvermeidung
und -moderation werden als geteilte Aufgaben zwischen Betreuer:innen und Peer-
Mitarbeiter:innen beschrieben. AuBerdem wird in einzelnen Teams darauf geachtet, dass
bestimmte verantwortungsintensive Bereiche in der Verantwortung von Betreuung und
Sozialarbeit bleiben, wahrend Peers freier fir Gesprachsangebote und Begleitungen sein kdnnen
(vgl. BT_I1, BT_I2, BT_I3, BT_I4; FG8_M2). Die Zusammenarbeit wird dort als gut wahrgenommen,
wo Zustandigkeiten geklart sind, Peer-Mitarbeiter:innen in allen relevanten Teamformaten prasent
sind und ihre Beobachtungen ins Team einbringen (vgl. BT_I2, BT_I3, BT_I4; FG8_M2).

Aus Sicht der Sozialarbeiter:innen gibt es zwischen den Tatigkeitsbereichen von Peer-
Mitarbeiter:innen und Sozialarbeiter:innen einige klare Abgrenzungen in der Zustandigkeit. In
einigen Themenbereichen, wie beispielsweise der materiellen Sicherung (bspw. Beantragung von
Leistungen, Unterstitzung bei der Bearbeitung von finanziellen Problemen) und Erarbeitung der
Wohnperspektive liegt die Zustandigkeit bei der Sozialarbeit. Es gibt jedoch auch uberschneidende
und erganzende Arbeitsbereiche.

Peer-Mitarbeiter:innen werden von ihren Kolleg:innen der Sozialen Arbeit als fester Bestandteil
des Teams wahrgenommen und beschrieben (vgl. FG7_M3, FG7_M4).

»Der gehort fix dazu zum Team.“ (FG7_M3, Pos. 24)

»Also er ist wirklich ein vollwertiges Mitglied unseres Teams. Nur halt mit so einer Art bisserl
begrenzterer Moglichkeiten, im Beratungssetting vor allem.” (FG7_M4, Pos. 75)

Aus Sicht der Sozialarbeiter:innen sind Peer-Mitarbeiter:innen in verschiedenen Bereichen tatig, oft
erganzend zur Beratungstatigkeit der Sozialen Arbeit, zum Beispiel in Form von fallbezogener eng
abgestimmter Tandemarbeit mit jeweils unterschiedlichen Aufgabenbereichen und bei
entsprechender thematischer Passung (vgl. FG7_M1, FG7_M2) oder sehr selbststandiger Tatigkeit
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mit weniger Kontakt zur Sozialarbeit (vgl. FG7_M5) innerhalb der Organisation. Auch die
gelingende interorganisationale Vernetzung zwischen Peers wird erwahnt (vgl. FG7_M4).

»Und Zusammenarbeit eng oder nicht eng, nicht so eng. Bei uns macht Peer-Mitarbeiterin
separat ihren Weg und kontaktiert mit Leuten und veranstaltet die Dinge. Ich habe nicht sehr
viel Kontakt.“ (FG7_M5, Pos. 5)

»ES gibt meistens auch immer eine Sozialarbeiterin oder einen Sozialarbeiter, der in dem Fall
involviert auch ist, und dass da Austausch stattfindet. Genau. Also wir arbeiten sehr eng
zusammen.“ (FG7_M2, Pos. 6)

»Mich wiirde es verwundern, wenn Klient:innen, die eine Tandembetreuung bei uns haben, also
durch Sozialarbeiter:innen und Peer-Mitarbeiter:innen betreut werden, dass sie uns als gleich
sehen wiirden. Aus dem Grund, weil wir unterschiedliche Themen haben und das schon auch
relativ klar kommuniziert wird. Also wir versuchen schon im Idealfall, uns am Anfang, wenn
wir die Tandembetreuung aufnehmen, uns zu dritt zusammenzusetzen, also Klient:in,
Sozialarbeiter:in und Peer-Mitarbeiter:in. Und dass man dann auch schaut, okay, mit diesen
Geschichten wird er weiterhin zur Sozialarbeiterin gehen und mit der Kollegin, mit der Peer-
Kollegin, kénnt er das oder die kommt ihn auch einmal besuchen. Also ich wiirde vermuten,
dass wir unterschiedlich wahrgenommen werden, aber ich weil3 es nattirlich nicht.“ (FG7_M1,
Pos. 55)

»Ja, der ist schon so Teil unseres, unserer Einrichtung. Was, was mir noch auffdllt, also was ich
sehr schon finde, das ist, bei uns bleibt auch der Louisebus stehen und da gibt es eine Peer-
Mitarbeiterin und diese, diese Zusammenarbeit (iber die Institution, also (iber die
Einrichtungen hinweg, ist super. Perfekt, ja. Also das funktioniert so gut.“ (FG7_M4, Pos. 36)

AuBerdem verfugen Peer-Mitarbeiter:innen aus der Perspektive der befragten Sozialarbeiter:innen
uber mehr Zeitressourcen als andere Berufsgruppen und kénnen so beispielsweise langere
Begleitungen (vgl. FG7_M1, FG7_M2, FG7_M3, FG7_M4) und Entlastungsgesprache anbieten (vgl.
FG7_M1).

,und das, was zum Teil auch Begleitungen, Begleitungen zu Amtern oder so, da ist das
Erfahrungswissen schon sehr, sehr vorteilhaft und nimmt auch den Besucherinnen und
Besuchern so ein bisschen die Angste und das macht schon durchaus Sinn.“ (FG7_M4, Pos. 7)

»(-..) wobei er auch Begleitungen libernimmt und somit eine Briicke auch zur Sozialarbeit in der
Funktion da ist. (...) Also, dass er Dinge an uns herantrdgt, zum Beispiel (...), wo er ndher dran
ist.“ (FG7_M3, Pos. 8)

»Und da konkret was machen, die Kolleg:innen da. Begleitungen, Entlastungsgesprdch fir,
sage ich jetzt einmal, so mehr die Fragen, die sich im Alltag auftun, fir die wir in der
Sozialarbeit vielleicht oft nicht im Blick haben, weil halt die Einkommenssicherung, das
Wohnen im Vordergrund steht.“ (FG7_M1, Pos. 10)

»Und Vernetzung. Also in [xx] sind die, glaub ich, gut vernetzt. Es ist auch immer Ziel, dass,
wenn jetzt Thema Einsamkeit ist, dass die zum [xx] auch begleitet werden von Peers oder
dorthin vermittelt werden. Weil das so eine Freizeitaktivitdts-Einrichtung ist von [xx], wo sich
Menschen, die von Wohnungslosigkeit in der Vergangenheit betroffen waren, mit anderen
treffen konnen zu Kaffee, Kuchen, Kreativitdtssachen, Ausfliigen. Genau. Und in den
Beratungsstellen von MobeWo-Beratungsstellen ist auch das Ziel, dass sich die Peers
miteinander vernetzen und das [unversténdlich] Vernetzungstreffen, da kommen die Peers
auch immer mit.“ (FG7_M2, Pos. 40)
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In  manchen Einrichtungen gibt es Tatigkeiten und Situationen, bei denen die
Berufsgruppenzugehorigkeit keine Relevanz hat oder nicht sichtbar wird:

»ES kdnnte im Prinzip von unserem Haus oder von unserer Einrichtung schon kommen, weil wir
halt auch, also wir in der Sozialarbeit arbeiten halt auch relativ nah an den Leuten und mit
den Leuten zusammen. Und ob jetzt da eine Betreuung oder Sozialarbeit oder Praktikant:in
oder irgendwer mit den Leuten spricht, ergibt sich meistens dann halt einfach nur aus dem
Kontext, dass dann ich sage, ich bin der Sozialarbeiter.“ (FG7_M5, Pos. 54)

»Ich sehe es so, dass, wie gesagt eingangs auch schon erwdhnt, dass bei uns die, die Bereiche
Beratung, Betreuung, Partizipation von allen gemeinsam gemacht werden. Dass das ein
bisschen verschwimmt, auch so dieses direkte Casework, diese Fallarbeit bei uns kaum so
richtig zum Tragen kommt.“ (FG7_M4, Pos. 61)

Da die Zustandigkeiten von Peers oft stark mit ihrer Expertise und Personlichkeit
zusammenhangen, gibt es auch Verschiebungen, Neuvereinbarungen und Veranderungen in Bezug
auf Tatigkeitsbereiche und Zustandigkeiten:

»Ja, bei uns hat es am Anfang schon auch Sachen gegeben, wo wir gedacht haben, nein, das,
das macht der oder die Peer nicht. Wir haben so circa 100, 180 Leute, unterschiedliche
Menschen am Tag, die wir, die wir betreuen. Und da ist nattrlich auch manchmal durchaus
notwendig, Sanktionen zu setzen, Hausverbote auszusprechen. Und das war urspriinglich, das
kann der Peer nicht machen, mittlerweile selbstversténdlich auch. Es hat sich dann so etabliert,
dass dieser Mensch halt einfach auch die, die Kompetenz hat, um, um das auch so zu machen
wie, wie, wie man das moglichst professionell macht, dass man das [unverstdndlich]
ausspricht. Und im Zweifelsfall sprechen wir uns sowieso vorher ab. Wenn irgendwas sehr
auffdllig ist, wird das dann eh im Tagesteam auch behoben. Aber urspriinglich war es so, nein,
das, das darf er nicht machen. Davon sind wir mittlerweile abgegangen.” (FG7_M4, Pos. 68)

»Ja, ich glaub, bei uns ist es, es hat ursprtinglich, ganz am Anfang, hat es gegeben Betreuer und
Sozialarbeiter, getrennte Teams, getrennte Teamsitzungen. Es hat sich herausgestellt, dass
das eigentlich in unserer Einrichtung nicht so besonders sinnvoll ist, weil wir alle vom téglichen
Geschehen betroffen sind.“ (FG7_M4, Pos. 70)

Mitunter ist sowohl die Tatigkeit der Berufsgruppen als auch der Ort, an dem die jeweilige
Berufsgruppe zu erreichen ist, klar getrennt:

»Ich bin hier bei der Kollegin, Peer bei uns, glaube ich, eher nicht gemischt in der
Wahrnehmung. Also ich kenn es sogar eher so, dass wirklich Leute kommen und sagen, der
[Name Peer-Mitarbeiter] hat gesagt, ich soll zur Sozialarbeit gehen. Also das ist relativ klar,
dass das vielleicht auch rdumlich getrennt ist. Wirklich, so aufgabenmdBig Rdumlichkeiten
versus erweitertes Beisl und so. Also es ist einfach wahrnehmbar.“ (FG7_M3, Pos. 63)

Befragte beschreiben auch klare Vereinbarungen, mit welchen Themen Nutzer:innen durch Peer-
Mitarbeiter:innen an die Soziale Arbeit weiterverwiesen werden sollen:

»Bei uns wdre es also, wenn es Richtung Erhalt der Wohnung geht, dann ist die Bitte, dass wir
informiert werden. Also wenn der Klient nur der Kollegin sagt, dass er, weil3 ich nicht, dass er
eine AMS-Sperre hat, dann wird die sehr nachdrticklich ihm raten, dass er die Sozialarbeit auch
dartiber informieren soll. Wenn es um die dauerhafte Wohnperspektive geht, dann muss der
Klient mit uns zusammenarbeiten. Nattirlich kann er sich auch austauschen mit der Peer-
Kollegin, aber Beflirwortung Ja/Nein, Genossenschaftswohnung, Mietrechtstibertragung. Das
sind einfach die Dinge, die bei mir liegen, und da muss der Klient, die Klientin zur Sozialarbeit
kommen.“ (FG7_M41, Pos. 65)
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»Ja, wenn es, wenn so Themen auftauchen, die jetzt in [den] Beratungskontext reingehen. (..)
Und wenig und eher von ihrem Erfahrungswissen weggehen, dann ist es klar bei uns in der
Sozialarbeit, und auch so Antragstellungen und so macht Sozialarbeit. Und ist uns schon auch
wichtig, dass da irgendwie eine Abgrenzung stattfindet, weil am Anfang ist es so, darum hat
es zum Beispiel so Themen gegeben, wo wir mit Peer-Mitarbeiter:innen gesprochen haben und
so, wo man Termine, die man gemeinsam gehabt hat, nachbesprochen haben, wo ich dann
gesagt habe, das und das und das war, stell ich mir eher so vor. Also, dass sie nicht anfdngt, so
zu beraten, sondern dass sie einfach sagt, hey, mir wiird da noch was einfallen, kann ich das
dazu.” (FG7_M2, Pos. 67)

Ein weiteres Abgrenzungsthema stellt in einigen Einrichtungen die Ansprache von Nutzer:innen dar,
dies wird unterschiedlich gehandhabt (vgl. FG7_M3, FG7_M4, FG7_M5).

»Ich glaube, ich habe ein bisschen geschwankt bei diesem Du und Sie. Weil wir haben eine Sie-
Politik im Haus und das ist auch immer wieder irgendwie Diskussionsthema. Wer darf per Du
sein und wer ist dann doch per Sie? Und die [Bezeichnung Berufsgruppe] sind mal per Sie und
per Du oder sind per Du, obwohl sie per Sie sein sollen. Der Peer ist sowieso per Du und, und da
wird halt immer wieder diskutiert. Ich bin ja eher so eine klare Anhangerin noch vom Sie. Aber
da ist das Team auch ein bisschen gespalten.“ (FG7_M3, Pos. 112)

»Na ja, die Du-Sie-Problematik ist eine, die kann, die ist, da gibt es einiges, was man bedenken
kénnte, und ich glaube, dass das einfach individuelle Sache ist auch. Aber sie kann das Sie
naturlich/ und wird auch dazu eingesetzt, zur Distanz vieler. Es kann aber auch als Erh6hung
wahrgenommen werden. Es ist durchaus moglich, dass/ dann entsteht schon im
Beratungssetting oder selbst im Aufbau einer Beziehung schon so ein gewisses Machtgeflle.“
(FG7_M4, Pos. 115)

Aus Sicht der Leiter:innen konzentriert sich das Aufgabenprofil der Peers auf niederschwellige
Entlastungsgesprache, Begleitungen und die Entwicklung bzw. Mitgestaltung von alltags- und
freizeitorientierten Angeboten. ,Zeit zum Reden® wird von mehreren Leitungen als gemeinsame
Hauptaufgabe des Teams betont, zu der die Peer-Perspektive spezifisch beitragt (vgl. FG9_M5). Die
Spannweite an Angeboten reicht von Filmabenden, Morgenkaffee liber Gruppenaustausche bis zu
Kreativwerkstatten. Peers sind in die Gestaltung solcher Formate initiativ oder kooperativ
eingebunden und nutzen sie, um Beziehungen aufzubauen und Bedarfe zu erkennen (vgl. FG9_M2,
FG9_M4, FG9_M5, FG9_M6).

In stationaren Einrichtungen libernehmen Peers zudem Ein- und Auszugsunterstitzung und sind im
Alltag sichtbar prasent, um in Kontakt zu kommen (vgl. FG9_M4, FG9_M6). Tatigkeiten haben sich
vielerorts dynamisch entwickelt — wahrend der COVID-19-Pandemie wurden auch ,praktische“
Aufgaben ubernommen, langfristig verlagerten sich Schwerpunkte hin zu den ,eigentlichen Peer-
Tatigkeiten“. Leitungen betonen, dass Peer-Profile stark an der jeweiligen Person, ihren Talenten
und Interessen ausgerichtet werden, bei gleichzeitiger Fixierung bestimmter Grundaufgaben wie
z. B. Prasenz, Gesprache, Begleitungen oder Mitwirkung bei Bewohner:innentreffen (vgl. FG9_M2,
FG9_M3, FG9_M4).

»-Und [Peer-Mitarbeiter] macht alles Mogliche, wo er sehr viel in Kontakt mit Bewohner:innen
kommt. Das hat sich auch lber die Zeit verdndert. Also sehr viel Freizeitangebote waren eine
Zeit lang Thema. Wéhrend der Pandemie hat er auch so Sachen gemacht wie, er ist durchs Haus
gegangen und hat die Tirklinken desinfiziert (...).“ (FG9_M4, Pos. 11)

Leitungen sehen den zentralen Unterschied zu anderen Berufsgruppen weniger in isolierten
Tatigkeiten als in Zustandigkeiten und Rahmungen. Sozialarbeiter:innen haben Fallfiihrung und
klar definierte Stundenkontingente, sie verantworten formale und fachliche Klarungen, wahrend
Peers ,fur alle“ da sind und in bestimmten Phasen des Betreuungsverlaufs als Zusatzunterstiitzung
dazukommen (vgl. FG9_M1, FG9_M3, FG9_M4). In mehreren Einrichtungen gilt explizit: keine
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Bezugsbetreuung durch Peers, keine Teilnahme am 24/7-Dienstrad, kein Aussprechen von
Hausverboten. Letzteres wird begriindet mit der Unvereinbarkeit zur Beziehungs- und
Briickenrolle der Peers (vgl. FG9_M3, FG9_M6). Gleichzeitig wird berichtet, dass in einzelnen
Projekten die Peer-Rolle mit der Projektmitarbeiter:innen-Rolle verschmilzt und faktisch keine
Abgrenzung mehr erkennbar ist. Hier nehmen Peers de facto die gleichen Aufgaben wahr wie
andere Mitarbeiter:innen (vgl. FG9_M3).

»Die Aufgaben von unserem Peer haben sich durch die Anforderungen von auB3en verdndert,
weil wir einfach ganz klar darauf schauen, dass der in unserer Struktur/ und da sind die
Aufgaben der einzelnen Berufsgruppen sehr genau geregelt oder auch andere Dinge in der
Hausorganisation alles sehr genau geregelt, wer woflir zusténdig ist. Und da gibt es halt auch
die Rolle des Peers und eben auBBerhalb vom Dienstrad usw., habe ich eh schon gesagt, und
zusdtzlich fiir Dinge, fir die sonst keine Zeit ist.“ (FG9_M4, Pos. 31)

»Ich bin total froh, dass bei uns auch die Sozialarbeit, die Fallfiihrung/ die Betreuung macht
keine Fallfiihrung, die Betreuung macht andere Dinge. Das ist nicht automatisch eine
Hierarchie. In dem Gehaltsschema schon. Und der:die Peer-Mitarbeiter:in gewinnt ja dadurch,
dass er manche Dinge nicht machen muss, die Betreuer:innen schon machen missen. Der:die
Peer-Mitarbeiter:in muss bei uns keine Hausverbote aussprechen. Natdrlich, wenn er jetzt
irgendwas sieht, was total gegen irgendwelche Hausregeln verstoBt, wird er das auch mit den
Betreuer:innen besprechen. Aber es ist nicht seine Aufgabe, Leute da vielleicht auch des Hauses
zu verweisen. Das ist auch mit seinen Aufgaben, die er hat, schlecht kompatibel, wenn er das
auch machen wiirde, finde ich.“ (FG9_M®6, Pos. 44)

Ubergreifend wird hervorgehoben, dass das Peer-Aufgabenprofil eine zusitzliche Ressource
darstellt und nicht zur Substitution anderer Aufgaben oder zur Kompensation struktureller Liicken
verplant werden sollte. Zusammenarbeit gelingt dort am besten, wo Rollen und Grenzen geklart,
Absprachen verbindlich und Peers vollwertige Teammitglieder sind — dazu gehort die regelmaBige
Einbindung in Teams, Supervisionen und Fallbesprechungen (vgl. FG9_M1, FG9_M4, FG9_M6).
Leitungen thematisieren auch formelle und informelle Hierarchien: Einstufungen im
Gehaltsschema, Unterschiede zwischen Berufsgruppen und Erwartungshaltungen nach
Ausbildungshintergrund bestehen und lassen sich nicht ,,schonreden®. Spezifisch wird betont, dass
Peer-Erfahrung in der Arbeit gezielt genutzt werden soll und nicht ,Privatwissen” bleibt, wahrend
Betreuer:innen, die ebenfalls Erfahrung haben, diese qua Berufsprofil nicht explizit einsetzen
mussen (vgl. FG9_M3, FG9_M4, FG9_M5).

»Also ich finde, Peers einzustellen, bedeutet nicht nur, ich muss mich auf den:die Peer-
Mitarbeiter:in konzentrieren, sondern man muss irgendwie aufs ganze Team und da irgendwie
Arbeit reinstecken. Dass das genauso wertgeschdtzt wird und nicht nur am Selbstbewusstsein
der Peers arbeiten, sondern auch bei anderen Professionen.“ (FG9_M5, Pos. 45)

»Aber selbst da gibt es eine informelle Hierarchie zwischen Sozialarbeiter:innen und
Betreuer:innen bei uns. Also die ist nicht offiziell, aber dass das einfach von
Entscheidungskompetenzen und wie der Alltag ablduft.“ (FG9_M3, Pos. 38)

Hinsichtlich der Teamlogik werden verschiedene Modelle nebeneinander praktiziert. In manchen
Teams ist ,Professionsfreiheit® das Prinzip: die Profession tritt zurlick, Aufgaben werden
gemeinsam getragen. In anderen Einrichtungen bestehen klare Zustandigkeitsaufteilungen:
Sozialarbeit mit Fallfihrung und Stundenkontingenten, Betreuung mit bestimmten
Betriebsaufgaben, Peer mit erganzenden, nicht fallfihrenden Tatigkeiten (vgl. FG9_M1, FG9_M3,
FG9_M4, FG9_M5, FG9_M®6).

Leistungsbereichsiibergreifend lassen sich charakteristische Tatigkeitsbeschreibungen feststellen.
In Tageszentren und Beratungsangeboten steht die offene Prasenz mit hoher Ad-hoc-Dichte im
Vordergrund: Erstansprache, entlastende Gesprache, Deeskalation und haufige Begleitungen
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werden eng mit niederschwelligen Teilhabeformaten verschrankt. In stationaren Settings
strukturieren wiederkehrende Formate — Gruppen, Hausversammlungen, Kantinenablaufe — die
Arbeit. Die sichtbare Prasenz im Alltag schafft kontinuierliche Kontaktgelegenheiten, Gesprache
werden bewusst in alltagspraktische Settings eingebettet, Partizipation wird aktiv gestaltet. Im
Mobil betreuten Wohnen pragen Aufsuchen, Check-ups, telefonische Kontaktpflege und
umfangreiche Begleitungen den Alltag. Die Nahe zum Lebenskontext ermoglicht passgenaue
Unterstutzung, gleichzeitig sind Priorisierung und klare Absprachen unverzichtbar, um Kapazitaten
wirksam einzusetzen.

5.1.3. Wiinsche in Bezug auf Peer-Arbeit

Perspektiven Nutzer:innen

Insgesamt wurden in den Interviews mit den Nutzer:innen der Wiener Wohnungslosenhilfe von 10
Personen Wiinsche in Bezug auf Peer-Arbeit formuliert, auch in den Fokusgruppen konnten
vereinzelt Nutzer:innen ihre Perspektive zu dieser Frage einbringen. Neben konkreten Inhalten
bezogen auf Peer-Mitarbeiter:innen, haben die Nutzeriinnen auch allgemeine
Verbesserungsvorschlage in Bezug auf die Betreuungssituation und das Sozialsystem formuliert.
Die folgenden Ausfuhrungen fokussieren auf Vorschlage zur Peer-Arbeit.

Ein Teil der Wiinsche bezieht sich vor allem auf Bestandigkeit und Erhalt der Peer-Mitarbeiter:innen
in der Wiener Wohnungslosenhilfe. Die Nutzer:innen hoffen auf Erhalt der Peer-Arbeit in den
Einrichtungen, auch eine durchgehende Besetzung der Peer-Stellen ist ihnen wichtig (vgl. CH_I4,
CH_I5, CH_I11, MbW_I3, Sbw_I2). In einer Fokusgruppe wird neben dem Erhalt der Peer-Stelle auch
eine Erweiterung bzw. Erhohung der Anzahl von Peers in den Einrichtungen gewunscht (vgl.
FG5_N3, FG5_N5).

»Ja, ich hoffe, dass das Ding bleibt und wird, und ich finde es sehr gut und total sinnvoll. Und
ja, sehe ich nur Positives drin eigentlich, ja. Also ich hoffe, dass sich das gut etabliert, sage ich
mal. Also, ja.“ (MbW_I3, Pos. 150)

»50 wie ich sie kennengelernt habe, denke ich mir, sie macht es/ So, wie sie es macht, macht sie
es/ Ich weiB nicht, wie es in anderen Hdusern ist, ob die auch so einflihlsam sind und auf jeden
so zugehen. Also ich kdnnte nichts sagen, was ich an ihr verbessern wiirde/kénnte.“ (CH_I5,
Pos. 98)

»Ich habe noch etwas zu sagen, bei uns im Haus [Anm.: genaue Anzahl aufgrund
Anonymisierung entfernt; ,viele“] Leute und ich glaube, ein Peer ist nicht genug, sollten
eigentlich mindestens zwei bis drei Peers dort sein, weil viele Leute sind da und das wird
vielleicht das Problem.“ (FG5_N5, Pos. 639)

Andere Nutzer:innen schlagen eine Aufgabenerweiterung fir Peer-Mitarbeiter:innen und
Schaffung von Maoglichkeiten vor. Dabei geht es beispielsweise um Interventionen im Bereich der
materiellen Sicherung oder die Anerkennung der Kompetenzen und positiven Aspekte von Peer-
Arbeit. Die Nutzer:innen schlagen auch mehr Mitsprachemoglichkeiten fur Peer-Mitarbeiter:innen
vor (vgl. MbW_I1, TZ_110; FG5_N1, FG5_N4).

»Ich sage mal, so leichte Sachen, irgendwie so einen Schlafplatz checken per Telefon, das wdre
vielleicht sowas noch. Vielleicht, dass die auch noch ein bisschen Informationen geben kdnnen
bezliglich psychotherapeutischen oder psychosozialen Geschichten, genau. Oder eben, dass sie
auch Antrdge abschicken mal kénnen, zum Beispiel, so ein bisschen. Also ich finde, ich glaube,
das ist realistisch, finde ich, gerade fiir solche Sachen.” (TZ_I10, Pos. 45)

»Ja, dass man den Peers auch die Chance geben, lassen soll zum Helfen. Die sind ja doch fast/
Das ist eine halbe Psychologiearbeit in meinen Augen. Alleine das Zuhoren. Sie kbnnen
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zuhoren. Lassen einen ausreden und zuhoren. Und das ausreden lassen, das ist eine sehr
wichtige Sache, finde ich, und das Zuhéren kénnen.“ (MbW_I1, Pos. 125)

»Und mich tdte es freuen, wenn ein Peer ein bisschen mehr zum Reden hdtte. Sie muss jetzt
nicht so groB gestellt sein wie eine Wohnbetreuerin, aber ein bisschen mehr einbringen, ein
bisschen mehr zum Reden, das tdte ich mir wiinschen.” (FG5_N4, Pos. 572)

Zusammengefasst ergibt sich eine positive Perspektive der Nutzer:innen auf Peer-Arbeit. Der
Wunsch nach Erhalt und Bestandigkeit bis hin zur Erweiterung des Angebots spricht fir den
positiven Eindruck, den die Befragten von den Tatigkeiten der Peer-Mitarbeiter:innen haben. Keine
der Personen, die Angaben zu Winschen gemacht haben, formulierte etwaige Ideen zur
Einschrankung oder Reduktion der Prasenz der Berufsgruppe in der Wiener Wohnungslosenbhilfe.

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Aus den Berichten der Peer-Mitarbeiter:iinnen in den Fokusgruppen und den Inhalten der
Expert:innen-Interviews kristallisieren sich mehrere Wunsche heraus.

Ein zentraler Wunsch betrifft den Stellenschlissel. Peers pladieren dafiir, mindestens zwei Peer-
Stellen pro Standort zu verankern, um eine ,Einzel-Rolle® zu vermeiden, kontinuierliche
Erreichbarkeit zu sichern und Teamaustausch sowie Teilhabe in Nutzer:iinnengruppen zu
verstetigen. In groBeren Einheiten wird eine weitere Aufstockung beflrwortet, angepasst an
Auslastung und Aufgabenprofil (vgl. PE_I4, PE_I7, PE_19, PE_I11; FG1_P1; FG4_P4, FG4_P6, FG4_P9).

»ES muss ja einfach klar sein, quasi, dass ein Peer fiir 60 Leute nicht reicht.“ (FG1_P2, Pos. 65)

»ES ist wichtig, nicht alleine als Peer in einer Einrichtung zu sein, das ist wirklich sehr wichtig.*
(FG4_P4, Pos. 300)

Ein weiterer Wunsch betrifft die strukturelle Einbindung. Peers wiinschen sich die starkere/fixe
Verankerung in den Prozess der Aufnahme und der Erstgesprache, damit die Brickenfunktion
frihzeitig und systematisch zur Geltung kommt und die Nutzer:iinnen-Perspektive in
Schlisselentscheidungen reprasentiert ist. Daruber hinaus soll die kontinuierliche Einbindung in
Partizipationsgremien und Hausformate gestarkt werden, um gelebte Mitbestimmung als
Alltagspraxis zu stabilisieren (vgl. PE_I11; FG1_P2; FG3_P3, FG3_P6).

»P2: Das erste Gesprdch ist das Um und Auf. Wenn du in eine Einrichtung reinschneist, in drei
Tagen, hat er irgendwo seinen Platz gefunden, kriegst du nicht mehr das, was du eigentlich
kriegen mochtest. Das kriegst du nur beim ersten Gesprdch, behaupte ich. Und das musste viel
besser aufgebaut sein. Das miisste viel besser in die Einrichtungen/ viel mehr Zeit miisste daftir
sein. Das ist ganz wichtig. [Anm. I: Ich habe da noch eine Nachfrage, sollen dann Peers aber
auch ein Teil sein, oder wenn Sie sagen/] P2: Nattiirlich. Ja, ja. Ja.“ (FG1_P2, Pos. 59—61)

Einige befragte Peer-Mitarbeiter:innen nehmen auch ihre Kolleg:innen der Berufsgruppe in die
Verantwortung und formulieren den Wunsch nach verbindlicher Tatigkeit als Peer nach Abschluss
des Zertifikatskurses, vor allem auch vor dem Hintergrund der hohen Anzahl an Interessent:innen
und der limitierten Anzahl an Platzen (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I6).

Die Professionalisierung und Ausdifferenzierung der Peer-Rolle ist ein vierter Wunsch. Klare
Funktionsbeschreibungen, curriculare Verankerung von Aus- und Fortbildungen sowie die
Ausweitung kultursensibler, sprachlicher und deeskalationsbezogener Kompetenzen fiir Peer-
Mitarbeiter:innen werden angeregt. Auch die Erhéhung der Anzahl von Ausbildungsplatzen und die
praktische Relevanz der Inhalte aus Weiterbildungen werden immer wieder genannt (vgl. PE_I3,
PE_l4, PE_I5, PE_I6; FG3_P2, FG3_P6; FG4_P1, FG4_P6, FG4_P9).
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»~Mehr Ausbildungspldtze wdren super und mehr Peers im Allgemeinen. Es gibt grad mehr
Bedarf als Leute, glaube ich. Hab die letzten zwei Jahre eine Praktikumsstelle ausgeschrieben
gehabt und hab keine Person bekommen als Praktikant:in.“ (FG3_P3, Pos. 189)

»~Mehr Pldtze in der Ausbildung, das wédre noch so meines. Also statt 20 vielleicht doch
verdoppeln oder zumindest auf 30. Vielleicht auch einen Peer-Mitarbeiter in der
Entscheidungsfindung, wer aufgenommen wird (...).“ (PE_I1, Pos. 210)

In vielen Expert:innen-Interviews wird betont, dass Peer-Arbeit kein ,Add-on“ ist, sondern eine
eigenstandige berufliche Perspektive mit spezifischer Wirkung, die als solche gewtrdigt werden
sollte. Dieser Wunsch nach Ernst-genommen-Werden betrifft sowohl die Ebene der allgemeinen
Fachoffentlichkeit der Wiener Wohnungslosenhilfe wie auch die Teamebene und den individuellen
Alltag der Peer-Mitarbeiter:innen (vgl. PE_I1, PE_I8, PE_I9, PE_I10, PE_I11, PE_I13, PE_I14;
FG3_P2).

»Also teilweise wirklich mehr Vertrauen zu Peer-Arbeit. Ich habe hier jetzt in dieser Einrichtung
keine Probleme. Aber ich kenne schon von Peer-Mitarbeiterinnen oder -Mitarbeitern, dass das
Peer-Arbeit oft schwierig ist. Dass Peer oft nicht so angesehen wird, wie es sein sollte.“ (PE_I11,
Pos. 88)

»Was ich mir fiir das Ganze wiinschen wiirde, wdre, dass es mehr ernst genommen wird. Also
professioneller angesehen wird, sag ich jetzt mal.“ (PE_I13, Pos. 66)

~Also mein groBter Wunsch ist einfach, dass die Peer-Arbeit ernst genommen wird. Das ist
einfach, dass die Peer-Arbeit/ Ja, ich kann es gar nicht anders formulieren, als dass die Peer-
Arbeit ernst genommen wird und dass ein Peer-Arbeiter nicht beldchelt wird oder, oder
herabgeblickt wird (...).“ (PE_I14, Pos. 76)

»Vielleicht noch dazu sagen, dass wir eine junge Arbeitsgruppe sind, dass wir eben noch nicht
bekannt sind wie die Sozialarbeiter seit den 70er Jahren und wir quasi in den 10 Jahren eine
gute Entwicklung hingelegt haben, wo, glaube ich, alle Bereiche gesehen haben, dass es doch
gut ist, einen Peer zu haben, auch bei MA 40 oder FSW direkt dort wen zu haben, dass das nicht
nur auf einem kleinen Kreis bestehen bleibt, sondern dass man vieles noch lernen kann und
dass das sicher gut ist fiir die Zukunft.“ (FG3_P2, Pos. 180)

Zusammenhangend mit dem genannten Wunsch nach Wiirdigung von Peer-Arbeit wird vereinzelt
auch eine hohere Vergiitung oder Einstufung im Kollektivvertrag sowie die Schaffung von
Aufstiegsmoglichkeiten fiir Peer-Mitarbeiter:innen genannt (vgl. PE_I1, PE_I5, PE_I7, PE_I8).

Ebenso gewtlinscht werden transparentere und umsetzungsorientierte Teamformate, mehr
Partizipation und basisdemokratische Entscheidungsfindungsprozesse. Supervisionen sollen nicht
-auf Pinnwanden verharren®, sondern kontroverse Debatten ermdglichen, ,echtes Sprechen
zulassen und Entscheidungen nach sich ziehen. Die Beteiligten der Peer-Fokusgruppen erleben
Streit als produktiv — als Mittel, um ,Realitatschecks“ zu platzieren und die Organisation
weiterzuentwickeln. Ihre Rolle als ,Konfrontierende“ wird von Teilnehmenden positiv besetzt
benannt (vgl. FG1_P2, FG1_P3).

Vor allem in den Expert:innen-Interviews betonen die Peer-Mitarbeiter:innen auch den Wunsch
nach einer Ausweitung der Peer-Stellen auf mehr Einrichtungen und verschiedene
Angebotsformen. Dies basiert unter anderem auf eigener Erfahrung in den Angeboten oder
Berichten von Nutzer:innen, genannt werden beispielsweise Notquartiere oder Mutter-Kind-
Einrichtungen. Andere Ideen gehen Uber die Wiener Wohnungslosenhilfe hinaus und es wird tber
Peers in Tragern des Arbeitsmarktes oder Behodrden des Sozialwesens nachgedacht, auch Uber
nationale Anerkennung des Zertifikatskurses (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I3, PE_I5, PE_I11).
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~Wenn ich frei heraus wiinschen darf, dann wiinsche ich mir noch viel mehr Peers in
sogenannten Stakeholdern. Dass Peers als so Andock-Stationen zum Beispiel beim AMS sind.
Dass es Peers in der MA40 gibt. Uberall dort, wo Beamte auf Menschen treffen, die in prekéren
Lebenslagen sind. Dass die dort Unterstlitzung haben, von Menschen, die wissen, wie es denen
geht und wie sich die fiihlen, wenn sie ins Amt kommen, ja. Und auch bei der Entlassenen-Hilfe
(...)-“(PE_I2, Pos. 101)

»Erstens einmal, er gilt ja/ Eigentlich gelten tut er ja nirgendwo. Das ist ja nicht einmal eine
offiziell anerkannte Ausbildung irgendwo, weil die Ausschreibungen/ Es wird immer
vorausgesetzt abgeschlossene Ausbildung mit Zertifikatskurs am neunerhaus Peer Campus. Ja,
bumm. Wenn ich den Zettel in Niederdsterreich herzeige — du kannst mit dem Ding nichts
machen (...).“ (PE_I3, Pos. 185)

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Die Befragten anderer Berufsgruppen formulieren mehrere wiederkehrende Winsche. Unter
anderem wird mehr strukturelle Prasenz und Zeit fir ,eigentliche” Peer-Arbeit gewunscht. Peer-
Mitarbeiter:innen sollen nicht vorwiegend kompensieren, sondern die Beziehungsarbeit qualitativ
heben kdnnen, durch kontinuierliche Prasenz im Haus, Schutz von Gesprachszeiten und Ausbau von
begleitenden, motivierenden und alltagsnahen Angeboten. Dazu gehort, dass Peers in der
Einrichtung prasent sind und Freizeit- und Gemeinschaftsformate planbar verlasslich stattfinden
(vgl. BT_I2, BT_I4; FG8_M1, FG8_M2). AuBerdem wird personelle Verstarkung genannt. Die
Befragten wiinschen explizit zusatzliche bzw. die Besetzung der vorhandenen Peer-Stellen, unter
anderem um Begleitungen und Prasenz zu sichern sowie um ,peer-spezifische Arbeit* zu
ermoglichen (vgl. BT_I2, BT_I3; FG7_M4; FG8_M1, FG8_M2).

~Aber es wdre gut, wenn mindestens noch eine zweite Peer-Stelle da besetzt werden wiirde,
weil dann kénnten zum Beispiel diese Aspekte wie Begleitungen leichter oder besser oder
sicherer oder was auch immer umgesetzt werden.“ (BT_I2, Pos. 16)

Weiters wiinschen sich Befragte klare Aufgaben- und Zustandigkeitsprofile, die von Beginn an
transparent sind und regelmaBig Uberprift und justiert werden. Genannt werden
Checklisten/Abhaksysteme, um die Aufgaben zu strukturieren, Verantwortungen zu klaren und die
Reflexion Uber Erledigtes zu unterstutzen. Ebenso gewinscht wird eine fruhe Klarung der
organisationsinternen Anbindung der Peer-Mitarbeiter:innen und regelmafBige Jours fixes auf
Haus- und Organisationsebene (vgl. BT_I3, BT_I4; FG8_ M1). Ubergreifend wird die Peer-Arbeit als
Ressource fur Beziehung, Motivation, Alltagsbriicken und Partizipation beschrieben. Die Wiinsche
zielen darauf ab, diese Ressource durch klare Aufgaben, ausreichende Personalausstattung und
verlassliche strukturelle Einbindung zur Verwirklichung zu bringen (vgl. BT_I1, BT_I2, BT_I3, BT_I4;
FG8_M1, FG8_M2).

»Ich wiinsche mir, dass sie mehr ihrer Arbeit nachgehen kénnen. Dass man mehr das Potenzial
sieht und dann wirklich punktuell oder spezifisch einsetzt. Das wiirde ich mir wiinschen. Da
wirde ich mehr sehen.” (FG8_M1, Pos. 127)

Leitungen wiunschen sich eine Verstetigung und Weiterentwicklung der Peer-Arbeit mit klarer
Finanzierung und verlasslichen Forderstrukturen. Genannt wird der Bedarf, Peer-Stellen als
zusatzliche, nicht ersetzende, Ressource zu sichern. Dazu gehdren unter anderem verlassliche
Praktikumsstrukturen sowie ausreichend dotierte Anstellungsumfange, die ein existenzsicherndes
Auskommen erméglichen. Dabei wird die Verantwortung sowohl der Organisationen als auch des
Férdergebers betont: Es braucht Ressourcen fiir qualititsvolle Begleitung, um Uberlastungen,
lange Krankenstande und prekare Lagen zu vermeiden (vgl. FG9_M4, FG9_M5).
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»Also es reicht nicht, Peer anstellen, Hakerl. Ich finde, man hat eine enorme Verantwortung als
Organisation, Peers einzustellen, und da braucht es auch Ressourcen, um das gut zu bearbeiten
kénnen.“ (FG9_M5, Pos. 55)

»Also ich hoffe, dass es weitergeht. Ja, das wére schon mal fein. Und dass es besténdig
Praktikanten und Praktikantinnen gibt. Und dass man schauen kann, wenn im Team jemand
aufhort oder man auch zusdtzlich eine Stelle haben will. Dass das mit der Foérderung so gut
weitergeht, weil das wirklich eine zusdtzliche Ressource ist und eigentlich nichts anderes
ersetzen kann. Das ist wichtig, finde ich.“ (FG9_M4, Pos. 114)

Auf Teamebene werden vor allem zwei Winsche wiederholt: Zum einen die Besetzung von
mindestens zwei Peer-Stellen pro Einrichtung bzw. Team, um gegenseitige fachliche und
emotionale Unterstutzung, Vertretung und Aufgabenpassung zu ermoglichen. Zum anderen ein
organisationsinterner und auch -ubergreifender Peer-Austausch, um voneinander zu lernen, Ideen
zu Ubertragen und die Rolle zu starken (vgl. FG9_M1, FG9_M5). In Bezug auf Qualifizierung regen
Leitungen mehr maBgeschneiderte Fort- und Weiterbildungen an, erganzend zur Grundausbildung,
beispielsweise Auffrischungen oder spezielle Module fiir herausfordernde Settings (vgl. FG9_M1,
FG9_M4, FG9_M6). Hier heben Sozialarbeiter:innen unter anderem auch den Computer- und
Medienbereich heraus, Grundkenntnisse und deren Ausbau werden in Zukunft als notwendig fir
den Arbeitsalltag gesehen (vgl. FG7_M2, FG7_M4). SchlieBlich wird um Sichtbarkeit und klare
Rollenabgrenzung gebeten: Peer-Angebote sollen im Haus erkennbar sein, Rollen und Grenzen
transparent kommuniziert und regelmafig reflektiert werden, damit Peers ihr Potenzial -
Beziehung, Motivation, Briickenfunktion und alltagspraktische Unterstiitzung — gezielt entfalten
und im Team komplementar wirken kénnen (vgl. FG9_M4, FG9_M5, FG9_MB6).

»(-..) Mir gefillt der Gedanke einfach wahnsinnig gut, dass man dieses Erfahrungswissen einfach
auch so gut einsetzen kann, nédmlich gewinnbringend auch fiir die Klienten und Klientinnen
einsetzen kann. Und ich glaube, das ist eine Ressource, die man einfach auch wahrnehmen muss.“
(FG7_M4, Pos. 163)

»Also jetzt gibt es das doch schon sehr lange, die Peer-Ausbildung, und es gibt immer wieder diese
Auffrischungen. Aber ich wiirde mir auch mehr wiinschen, noch mehr Fortbildungen fiir Peer-
Mitarbeiter:innen, weil da sind wir immer wieder auf der Suche und es gibt halt dann manchmal
nicht so viel MaBgeschneidertes, und ich bin da eben mit dem Peer Campus auch im Austausch fiir
spezielle Fortbildungen. Aber ich glaube, das ist oft organisatorisch oder budgetdr auch nicht
immer moglich. Und da wiirde ich mir auch mehr wiinschen, weil ich denke mir, die Ausbildung ist
dann teilweise einfach schon ldnger her und da wdre es doch super, wenn es dann noch
Maéglichkeiten gibt, sich auch weiterzuentwickeln. Und dass es moglichst mehr gibt.“ (FG9_M1,
Pos. 119)

5.2. Rolle, besondere Aspekte und Herausforderungen der Peer-
Arbeit

5.2.1. Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit

Dieses Unterkapitel befasst sich mit der Rolle und den besonderen Aspekten von Peer-Arbeit im
Einrichtungsalltag aus Sicht der Nutzer:innen, der Peer-Mitarbeiter:innen, der Betreuer:innen, der
Leitungen und der Sozialarbeiter:innen.

Perspektiven Nutzer:innen

In Bezug auf die Zustandigkeiten der einzelnen Berufsgruppen fallt es Nutzer:innen oft leicht, die
Zustandigkeiten von Sozialarbeiter:innen zu benennen. Unklarheit herrscht jedoch, wenn es um die
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Tatigkeits- und Aufgabenbereiche von Betreuer:innen und Peer-Mitarbeiter:innen geht. Hier wird
wiederholt betont, dass es Uberschneidungen bei den Zustandigkeiten gibt. Manchen Personen sind
die Existenz und somit auch die Rolle der Peer-Mitarbeiter:innen nicht bekannt.

»Ja, der Unterschied ist halt, der eine macht halt, was ich eben brauche. Also so Mietzinsbeihilfe
und die Sachen, der andere halt mehr AuBendienstarbeit.“ (MbW_I4, Pos. 80)

»Nein, also ich finde, das ist halt irgendwie gleich wie Betreuer halt sozusagen. Und ich finde
halt jeden Betreuer, der uns halt da, also jeder Mitarbeiter, der ist halt irgendwie lieb und
einfihlsam.“ (TZ_I8, Pos. 30)

»Sozialarbeit haben andere, Betreuer haben andere [Anm.: Aufgaben] und/ (CH_I7, Pos. 52)
(...) [I fragt nach Aufgaben der Peers] Ich wisse sowieso nicht.“ (CH_I7, Pos. 56)

Manchmal ist die Unterscheidung zwischen den Berufsgruppen fir Bewohner:innen weniger
deutlich oder es wird eher Bezug auf die wahrgenommene Freundlichkeit oder Merkmale, wie
beispielsweise Hobbys genommen, wobei die berufliche Tatigkeit eine untergeordnete Rolle spielt
oder keine unmittelbare Relevanz fur die befragten Personen hat.

»Ja, aber arbeiten alle gut zusammen. Merkt man auch teilweise nicht, dass der eine z. B.
Zivildiener ist oder FSJ'ler oder {(...).“ (SbW_I5, Pos. 84)

[Anm.: I: ,Wie nehmen Sie die unterschiedlich wahr, die verschiedenen Berufsgruppen?]
»Nein, kein Unterschied. Sie sind alle gleich gut.“ (TZ_I9, Pos. 14)

[Anm.: I: Sehen Sie einen Unterschied zwischen [Name Peer-MA], zwischen Sozialarbeit,
zwischen Betreuer? (...)] ,Nur der [XY] ist Austrianer, aber das ist das einzige.“ (CH_I6, Pos.
38)

In Hinblick auf die Zustandigkeiten oder Unterscheidungen der Berufsgruppen gibt es, wie bereits
dargestellt, unterschiedliche Meinungen und Erfahrungswerte. In Bezug auf fachliche Expertise
wird Peer-Mitarbeiter:innen mehr praktische Erfahrung im Umgang mit Systemen zugeschrieben.
Diese wird auch als wertvoll beschrieben, da sie Uber reines, theoretisch erworbenes Wissen
hinausgeht.

»Ich glaube, der Unterschied ist einfach der, dass der Peer das alles nicht nur, wie sollich sagen,
von der Theorie kennt, sondern auch in der Praxis.“ (MbW_I5, Pos. 70)

»Ja, also auf jeden Fall, sie unterscheiden sich sehr stark von ihnen [Anm.:
Sozialarbeiter:innen]. Also die sind wesentlich mehr an der Realitat und an der Praxis, ja. Also
da ist nicht nur bloB ein Diplom gemacht und studiert worden, sondern die haben ja tatsdchlich
auch Erfahrung damit und wissen, wie das ist. Und flihlt sich dann einfach wohliger an,
angenehmer, mit solchen Leuten in Kontakt zu treten.” (TZ_I10, Pos. 41)

Allgemein werden die Mitarbeiter:innen der Einrichtungen von Nutzer:innen vorwiegend positiv
oder sehr positiv wahrgenommen und beschrieben. Besonders hervorgehoben wird in Bezug auf
Peer-Mitarbeiter:innen zudem deren Empathie aufgrund der eigenen Biografie. Auch der mitunter
alltagsnahe — ,casual® (TZ_I10, Pos. 21) — Umgang mit Nutzer:innen wird betont.

»Also das wiird ich nicht sagen, mehr Verstdndnis, weil die Betreuer haben es auch, aber man
merkt halt, wenn man darliiber redet, wie das ist und so, dass die Peer-Mitarbeiter mehr
Einflihlsamkeit haben, was das anbelangt.“ (SbW_I5, Pos. 54)

#Also Peer-Mitarbeiter sind natirlich keine Sozialarbeiteriinnen oder sogenannte
Sozialpddagog:innen. Das ist alles sehr, sehr casual, muss ich sagen, aber eben das, finde ich,
passt dann auch. Und so soll es ja auch sein, denke ich mir.“ (TZ_I10, Pos. 21)
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»Ah ja, also die Peer-Mitarbeiterin, die hat friiher diese Notlage gehabt, kann sich da vielleicht
auch besser hineinversetzen. Wobei, die andere ist auch super und alles.“ (MbW_I3, Pos. 86)

Zur Wahrnehmung der Rolle von Peer-Mitarbeiter:iinnen kann zusammenfassend festgehalten
werden, dass die Spannweite bei den befragten Nutzer:innen von keiner bewussten Wahrnehmung
dieser Berufsgruppe uber unklares Rollenwissen bis hin zu besonderer Wertschatzung reicht.
Letztere griindet sich insbesondere auf die Betonung des Erfahrungswissens der Peer-
Mitarbeiter:innen, der niederschwelligen Kommunikation und der erlebten Empathie. Anders
formuliert, wo Nutzer:innen die Peer-Mitarbeiter:innen als solche einordnen konnen, wird deren
Arbeit als besonders bereichernd und unterstitzend beschrieben.

Entlang der unterschiedlichen Leistungsbereiche zeigen sich keine systematischen Unterschiede
bezogen auf die Frage, inwieweit die Peer-Mitarbeiter:innen bei den Nutzer:innen als solche
bekannt sind und deren Angebot auch genutzt wird. Ebenfalls keine systematischen Unterschiede
nach Leistungsbereichen zeigen sich in der Intensitdat der Zusammenarbeit mit Peer-
Mitarbeiter:innen, die quer durch alle Leistungsbereiche unterschiedlich intensiv in Anspruch
genommen wird.

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Aus Perspektive der Peer-Mitarbeiter:innen werden bezogen auf deren Rolle und spezifische
Aspekte als Berufsgruppe drei induktive Kategorien herausgearbeitet, namlich ,Sprache und
Beziehungsarbeit®, ,heterogene Rollen® und ,,Motivation, Peer-Mitarbeiter:in zu werden®.

Sprache und Beziehungsarbeit

Eine zentrale Dimension, die die Peer-Arbeit ausmacht und spezifisch kennzeichnet, ist die
Beziehungsdimension. So betonen die Befragten, dass sie eher auf der gleichen Ebene eine
Beziehung herstellen kdnnen, und wie es mehrfach beschrieben wird, ein Begegnen auf Augenhdhe
moglich wird (vgl. FG1_P3; FG2_P3; FG4_P1), auch im Sinne eines:einer Briickenbauer:in (vgl.
FG1_P3; FG2_P4; FG4_P4, FG4_P5). Hinzu kommt, dass sie ihre eigenen Erfahrungen und
Perspektiven weitergeben konnen und auch das Gefiihl kennen, wie es ist, auf der StraBBe zu leben
(vgl. FG1_P1, FG1_P2, FG1_P3; FG2_P2; FG3_P7; FG4_P7).

~Aber ich habe einen anderen Zugang zu den Leuten. Also die Leute haben zu mir viel schneller
Vertrauen wie zu anderen. Aber nicht, weil wer vermitteln kann, dass er ein Peer ist, das kann
ich ihnen sprachlich gar nicht vermitteln. Aber sie wissen, dass ich einmal wohnungslos war.
Das ist einmal das erste. Und das Vertrauen ist ganz anders, wenn ich mit den Leuten draulBen
unterwegs bin, wissen die Leute, sie kdnnen sich auf mich verlassen.” (FG1_P2, Pos. 34)

~Also weil die Erfahrung da ist, der Zugang ist ganz, ganz anders. Dieser Umgang mit den
Menschen, es ist [etwas] ganz, ganz anderes, denke ich auch.” (FG1_P3, Pos. 184)

Dieser spezifische Zugang zu den Nutzer:innen wird auch mit ,,einem anderen Niveau von Empathie®
(FG1_P3, Pos. 24) beschrieben, das durch die geteilte Erfahrung der Wohnungslosigkeit ein anderes
Wahrnehmen des Gegeniibers ermoglicht und eine (schnellere) Vertrauensbasis schafft (vgl. PE_l4,
PE_I5; FG1_P2; FG2_P4, FG2_P5, FG2_P7; FG3_P7; FG4_P3, FG4_P4, FG4_P5, FG4_P6).

»Die Erfahrung. Die direkte Erfahrung, also, dass man wirklich weiB, wie es sich anftihlt, auf
der StraBe zu sein oder drogenstichtig zu sein. Es gibt wenig Sozialarbeiter, die drogenslichtig
sind. Und Pddagogen. Obwohl, sicher gibt es das, ne, nur ja, die gehen nicht offen damit um.
Ich kann damit offen umgehen. Ich habe mit meiner Vergangenheit Frieden geschlossen
wdhrend der Ausbildung.” (FG2_P7, Pos. 126)
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»Und nattrlich unser Erfahrungswissen, das was die Kolleg:innen nicht haben. Das ist einfach
der groB3e Punkt.“ (FG2_P2, Pos. 56).

»Wir arbeiten mit unserer Erfahrung mit unseren Perspektiven und wir stellen da fir die
Menschen in unseren Hdusern bis zu einem gewissen Grad Vertrauenspersonen dar. Also ich
sag halt gerne dazu, du kannst mit mir dartiber reden, ich war selber in der Rue de la Gack, und
das ist dann schon mal ein Eisbrecher und dann &éffnen sie sich mir. Dieses Wissen kann ich dann
gegebenenfalls weitertragen an Professionisten. Ich glaube, es spart den Kolleg:innen einiges,
es erspart ihnen einfach viel Zeit, weil die Leute eher mit uns lber sensible Themen sprechen
als langwierig mit Sozialarbeit etc.“ (FG3_P1, Pos. 96)

In den zur Vertiefung der Arbeits- und Erfahrungswelt der Peer-Mitarbeiter:innen geflihrten
Einzelinterviews werden die Niederschwelligkeit des Vertrauensaufbaus sowie der durch Peer-
Arbeit zusatzlich geschaffene Raum fir Beziehungs- und Unterstutzungsarbeit einmal mehr
hervorgehoben. Die Befragten sprechen davon, dass das ,Expert:innenwissen aus dem Erlebten
heraus” (PE_I2, Pos. 16) vertrauensférdernd wirkt und dieses ,Wissen, wie es sich anftihlt“ (PE_I11,
Pos. 19; PE_I12, Pos. 15), Verstandnis schafft (vgl. PE_I15). Manche erleben sich als ,Briicke
zwischen Sozialarbeit und Klientel“ (PE_I4, Pos. 11; PE_I6, Pos. 17; PE_I13, Pos. 35) oder auch als
»Turoffner (PE_I5_Pos. 18). Das Erzahlen einer geteilten Geschichte mache auch ,Mut und
Hoffnung“ (PE_I9, Pos. 11) und kann fiir Nutzer:innen auch eine Vorbildwirkung (vgl. PE_I10) haben.

Gefragt, was das Besondere der Peer-Arbeit aus der Sicht der Befragten ausmacht, wird der Beruf
Peer-Mitarbeiter:in auch als gesellschaftliche Anerkennungserfahrung reflektiert.

~Aber generell dieses Wissen um etwas, was eigentlich verpont ist in der Gesellschaft, was
eigentlich immer schief angeschaut wird in der Gesellschaft, und jetzt gibt es einen Job, wo
diese schlechte Erfahrung, die ich gemacht habe, eigentlich als wertvoll angesehen wird, weil
ich damit anderen helfen kann in so einer Situation oder mit so einer Situation schneller fertig
zu werden. Das ist flir mich das, was an diesem Job das ist, das Geniale ausmacht, ja. Dass man
sich wirklich was Uberlegt hat, wie kriegen wir das auf die Reihe, ja. Und gegen alle
Widerstédnde. Ob das jetzt Sozialarbeiter-Widerstande waren, Betreuer:innen-Widerstande
waren oder von auBen/von AuBBenstehenden, die gesagt haben, das funktioniert nie, ja. Zeigt
das Projekt, so wie es aufgestellt ist und so wie es lauft, ja, dass es eben genau nicht so ist, ja.
Und dass man Menschen eine Chance gibt.“ (PE_I2, Pos. 16)

Durch die institutionelle Verankerung von Peer-Arbeit als neuer Berufsgruppe am ersten
Arbeitsmarkt erfolgt ein Anerkennungsprozess, in dem biografischen Erfahrungen der Status von
Expert:innenwissen zuerkannt wird. Auf individueller Ebene bedeutet die Berufsbezeichnung Peer-
Mitarbeiter:in immer auch ein Offenlegen eigener biografischer Erfahrung. Oder wie es ein:e
Interviewpartner:in formuliert: ,,Also du hast alleine schon in der Berufsbezeichnung einen Teil deines
Lebens einmal stehen® (PE_I3, Pos. 7). Dieser Aspekt wird mitunter auf individueller Ebene auch als
herausfordernd erlebt (vgl. ebd.), da dadurch immer auch Raum fir Zuschreibungen und
Bewertungen eroffnet werden (kann), die mit Wohnungs- und Obdachlosigkeit und deren
gesellschaftlicher Stigmatisierung verbunden sind (vgl. auch PE_I5).

Die Peer-Arbeit und die Peer-Ausbildung werden als Angebot beschrieben, das einer
marginalisierten Gruppe wirkungsvolle gesellschaftliche Integration ermoglicht. So beschreibt eine
befragte Peson, weshalb sie dieses Angebot so wichtig findet, wie folgt:

»Weil es viele Menschen gibt, die ein schwieriges Leben hatten, die vielleicht nie gearbeitet
haben, die suchtkrank waren, die psychisch krank waren, die nie dazu in der Lage waren, die
wohnungslos geworden sind, die auf der StraBe oder in Einrichtungen gelebt haben. Und ja,
ich bin einfach irrsinnig dankbar, dass es die Moglichkeit gibt flir Menschen, die das erlebt
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haben. Ja, dass es die Peer-Ausbildung gibt und dass es eine Zukunft fiir diese Menschen gibt
oder auch flir Menschen, die z. B. im Geféngnis waren. Ja, da bin ich einfach irrsinnig dankbar.“
(PE_I14, Pos. 77)

Der Beziehungsaufbau wird aus der Sicht mancher Peer-Mitarbeiter:innen auch durch eine andere
Art von Sprache erleichtert bzw. unterstutzt, die als direkter beschrieben wird und von
Sozialarbeiter:innen oder Betreuer:innen so nicht verwendet werden wirde (vgl. PE_I1, PE_I3;
FG1_P1, FG1_P2; FG2_P6; FG3_P6, FG3_P7).

»Ich rede auch mit den Bewohnern anders als die Betreuer, ja. Ich habe einen ganz anderen
Spruch drauf, ja. Und das mogen die Bewohner, ja. Heast Oida, komm mit, rauchen wir eine,
oder gehen wir jetzt zum AMS oder, ich weif3 nicht, net, dann schnalz ich dir eine oder so, auf
leiwand halt.“ (FG1_P1, Pos. 41)

Manche der Peer-Mitarbeiter:innen verstehen ihre Rolle auch darin, die Eigenverantwortung der
Nutzer:innen zu starken (vgl. FG1_P1), als Vorbild zu fungieren (vgl. FG3_P2; FG4_P3) oder, wie es
ein:e Diskutant:in formuliert, die ,Situation der Menschen ein bisschen ertrdglicher zu machen. Das
ist Peer-Arbeit, behaupte ich.“ (FG1_P2, Pos. 177).

Zu welchem Zeitpunkt und in welcher Form die eigene Geschichte im Kontakt mit den Nutzer:innen
eingebracht wird, unterscheidet sich. So schildern einige Peer-Mitarbeiter:innen, dass sie die eigene
Geschichte bereits im ersten Kontakt einsetzen (vgl. FG1_P2; FG3_P1). Andere wiederum schildern,
dass sie einen situativen Zugang wahlen, indem sie abwagen, ,wenn es notwendig ist oder ich der
Meinung bin, das hilft, dann mache ich es schon“ (FG2_P6, Pos. 59), oder sich bewusst dafir
entscheiden, dies nicht explizit zu erwahnen (vgl. FG2_P7).

Heterogene Rollen

Die Tatigkeitsbereiche der Peer-Mitarbeiter:innen werden in den einzelnen Einrichtungen teilweise
sehr unterschiedlich definiert und als breites Einsatzgebiet beschrieben (vgl. PE_I13; FG2_P3;
FG3_P8). Sie sind abhangig von den Interessen der Peer-Mitarbeiter:innen, dem personlichen Profil,
von der jeweiligen Mitarbeiter:innen-Struktur sowie der strukturell angelegten Arbeitsteilung in
der Einrichtung. In vielen Einrichtungen dirften relativ klare Zustandigkeiten und
Rollenaufteilungen vorhanden sein. Sich iberschneidende oder ahnliche Tatigkeitsbereiche werden
insbesondere bezogen auf die Berufsgruppe der Betreuer:innen beschrieben (vgl. FG1_P1; FG3_P3,
FG3_P8). So formuliert ein:e Peer-Mitarbeiter:in, eher ,vom Schema her im Betreuerstatus“ (FG2_P6,
Pos. 26) zu sein, wiewohl in dieser Einrichtung tendenziell viele Tatigkeiten von allen gemacht
werden. Dennoch schrankt der:die Diskutant:in ein, dass es Aufgaben im Haus gabe, die von Peer-
Mitarbeiter:innen nicht gemacht werden, wie etwa Beratungsgesprache (vgl. FG2_P6) oder Antrage
bei offiziellen Stellen (vgl. FG2_P4). Besonders deutlich wird die Uberschneidung bzw.
Gleichzeitigkeit von Peer- und Betreuungstatigkeit im Stationar betreuten Wohnen beschrieben,
wo Peer-Mitarbeiter:innen in der Funktion der Betreuer:innen arbeiten oder zwischen beiden
Funktionen wechseln (vgl. FG3_P3, FG3_P8).

Als Spezifikum bzw. Unterschied zu anderen Berufsgruppen und besonderer Mehrwert der Peer-
Arbeit wird immer wieder auf die Flexibilitat der Position des:der Peer-Mitarbeiter:in verwiesen
(vgl. PE_I11; FG2_P6; FG3_P6) sowie auf weniger Zeitdruck im Umgang mit den Nutzer:innen (vgl.
FG4_P4, FG4_P6). Griinde fur die hohere Flexibilitat werden etwa darin gesehen, dass der:die Peer-
Mitarbeiter:in in keinem Tatigkeitsbereich allein arbeitet (vgl. FG2_P6). Dadurch wird ein
schnelleres und flexibleres Reagieren erleichtert, was insbesondere im niederschwelligen Bereich
haufig notwendig ist. Ein dynamisches Aushandeln und situatives Entscheiden, welche Tatigkeiten
der Peer-Rolle entsprechen, dirfte fiir einige der Befragten Teil ihrer Arbeitsrealitat sein (vgl.
FG2_P5, FG2_P6; FG4_P8).
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Die Profile von Peer-Mitarbeiter:innen werden als sehr heterogen erlebt, was sich nicht zuletzt auch
darin zeigt, dass deren Einsatzgebiet als sehr unterschiedlich und vielfaltig beschrieben wird (vgl.
FG1_P2; FG2_P7).

»Jeder hat eine andere Geschichte, jeder macht eine andere Tétigkeit, jeder lebt seinen Job auch
anders. Das Einzige, was wir miteinander haben, wir sitzen am Computer und gehen in der Friih
in die Arbeit (...). Aber alles andere nimmt jeder individuell anders an.“ (FG2_P2, Pos. 177)

»Ja, ich finde, ich habe zwei Sachen zu sagen. Also erstens, und da halte ich mich jetzt wirklich
ganz kurz, Peer-Arbeit ist so vielschichtig wie die Klienten, mit denen wir zu tun haben.
Wurscht, ob jetzt Bewohner:innen, Nutzer:innen, Klient:innen sind, die Vielschichtigkeit und die
Individualitdt der Personen zu sehen, ist duBerst wichtig. Und ein ganz viel zitierter Satz: Peers
sind gekommen, um zu bleiben.“ (FG3_P1, Pos. 178)

Die Individualitat der Peers und die daraus resultierende Notwendigkeit, die Tatigkeit
entsprechend anzupassen oder die Stelle zu wechseln, wird als Teamprozess sowie individueller
Prozess erlebt:

~Also was P1 und du, P2, gesagt haben, eine junge Berufsgruppe, individuell arbeiten, heil3t es
auch viel Geduld seitens des Teams und der Leitung, also ich kann jetzt aus Erfahrung sagen,
P1, weiB3 nicht, wie du das siehst, aber ich hdtte anfangen sollen, habe auch zum Beispiel, in
deiner Einrichtung zu arbeiten, und wir die Peers mit Individualitét auch meiner Geschichte, die
Uberhaupt nicht zusammengepasst hat mit den Geschichten, dem Klientel in [Name
Einrichtung], stand ich vier Mal, vier Tage Vorstellungsgespréche an, beim vierten Mal habe
ich gesagt: Was wollt ihr von mir? Ich habe einfach nicht gepasst, ich habe es nicht zu diesem
Zeitpunkt gesehen, ich habe einfach nicht da reingepasst, tiberhaupt nicht (...).“ (FG3_P6, Pos.
181)

Die vielfaltigen Erfahrungshintergriinde der Peer-Mitarbeiter:innen etwa im Suchtbereich, bei
Sprachkenntnissen (vgl. FG4_P4), kulturellem Wissen (vgl. FG4_P9), deren Wissen Uber die
Situationen von Nutzer:innen (vgl. FG4_P8) und deren Erfahrungswissen werden aus deren Sicht als
Bereicherung fiir das gesamte Team und auch fir die Nutzer:innen erlebt (vgl. FG1_P2; FG2_P1;
FG3_P4, FG3_P6). Das Ankommen, Sich-Einfinden in die Teamstruktur und das Erarbeiten der
eigenen Rolle wird jedoch teilweise als durchaus herausfordernd beschrieben. Der Prozess
beansprucht eine gewisse Zeit und wird als kontinuierlich reflektiert (vgl. PE_I8, PE_I10, PE_I14;
FG1_P1, FG1_P3).

Neben dem Erarbeiten der eigenen Rolle in der jeweiligen Einrichtung im Verbund mit den jeweils
anderen Berufsgruppen wird riickblickend auch tUber Akzeptanz-Prozesse bei der Etablierung der
neuen Berufsgruppe Peer-Mitarbeiter:in reflektiert, der mitunter mit Skepsis begegnet wurde (vgl.
PE_I3). Dieser Prozess der Anerkennung, Akzeptanz oder auch Ablehnung der neuen Berufsgruppe
kann als andauernder und fortdauernder Prozess verstanden werden (vgl. PE_I14).

Motivation, Peer-Mitarbeiter:in zu werden

Die Hintergrinde, Motive und Zugange zur Peer-Ausbildung sind vielfaltig, weisen jedoch
tendenziell auch Ahnlichkeiten auf. Die Peer-Mitarbeiter:innen schildern oft, dass sie von
Sozialarbeiter:innen motiviert wurden, die Peer-Ausbildung zu machen, als sie selbst noch in
Einrichtungen der Wohnungslosenhilfe lebten (vgl. PE_14, PE_I5, PE_I6, PE_I11, PE_I13; FG1_P1,
FG1_P2; FG3_P7).

»Mir geht es genauso, wie P2. Meine Vorstrafen, was ich dann gehabt habe, und Gefdngnis.
Das, dorthin, ja. Hdtte ich auch nie wieder einen Job gekriegt. Hdtte ich mit meiner
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Sozialarbeiterin nicht von [Name Organisation]/ da angemeldet hdtte, ja, wére ich heute noch
irgendwo. WeiB3 ich nicht, vielleicht wdre ich schon tot auf der StraBe, oder keine Ahnung, ich
weil3 es nicht, was passiert wdre. Aber dann haben wir das Motivationsschreiben da
geschrieben, den Lebenslauf. Ich war auch voll verwundert, ja, dass die mich dann eingeladen
haben auf ein Erstgesprdch.” (FG1_P1, Pos 95)

Andere wiederum wurden von ihrem privaten Umfeld motiviert, sich fiir die Peer-Ausbildung
anzumelden (vgl. PE_I8, PE_I9, PE_I10, PE_I15; FG2_P1), oder von Peer-Mitarbeiter:innen einer
Einrichtung (vgl. PE_I3, PE_I14), um mit den eigenen Erfahrungen beruflich zu arbeiten. Die Chancen
am Arbeitsmarkt ohne Peer-Ausbildung werden aufgrund langer Liicken im Lebenslauf durch Care-
Arbeit oder Vorstrafen oder aufgrund des Alters als gering bis nicht existent eingeschatzt oder die
bisherige Tatigkeit wird als nicht mehr passend erlebt (vgl. FG4_P4, FG4_P7, FG4 P8). Fur die
Bewerbung zum:zur Peer-Mitarbeiter:in mussen diese sogenannten ,Licken” im Lebenslauf nicht
mehr versteckt werden, was als groBe Chance erlebt wird. Biografische Erfahrungen von
Wohnungs- oder Obdachlosigkeit oder auch von unbezahlter Care-Arbeit wie Mutterschaft
bekommen als Erfahrungswissen einen neuen Stellenwert (vgl. PE_I1, PE_I3, PE_I7, PE_I8; FG4_P8).
Manche betonen, dass helfen sowie im Sozialbereich arbeiten zu wollen, eine zentrale Motivation
war (vgl. PE_I4, PE_I5, PE_I9, PE_I10, PE_I14). Die Arbeit als Peer wird als ,Traum-Job“ (FG2_P4,
Pos. 183) beschrieben, als eine stabilisierende und sinnstiftende Tatigkeit.

,und ich habe dann auch selber recherchiert und habe mich dann schlussendlich auch
beworben, weil ich gewusst habe, das ist eigentlich das, was ich mir noch vorstellen kann in
meinem Arbeitsleben, ja. Nachdem das ja schon eher dem Ende zugeht, und ich habe es noch
keinen Tag bereut. Weil es auch, ich sage immer, es ist eine Win-Win-Geschichte, ja, weil es hat
auch mir gutgetan. Das bringt mir Stabilitdt, ja, die du halt in dem Umfeld eher nicht hast.”
(FG2_P6, Pos. 231)

Manche Diskutant:innen erzahlen auch, dass es fur sie ein langer Weg zur Peer-Ausbildung bzw. bis
zum Beginn der Tatigkeit als Peer-Mitarbeiter:in war, da es ,,vom Karton auf der Mariahilfer StraBe
bis zur eigenen Wohnung“ (FG2_P5, Pos. 95) eine ziemlich herausfordernde Entwicklung war. Die
Frage, wie lange eine Person ,Peer” bleibt, wird durchaus unterschiedlich eingeschatzt. Die Distanz
zu dieser Lebenswelt wird irgendwann eventuell zu groB. Auch sprechen manche davon, dass sie
irgendwann auch nicht mehr tber diese biografische Phase sprechen bzw. definiert werden wollen
(vgl. PE_I3) oder sich beruflich weiterentwickeln wollen (vgl. PE_I14). Viele wiederum betonen,
dass sie immer Peer bleiben werden, da dieses Erfahrungswissen bleiben wird (vgl. PE_I2, PE_I7,
PE_I8, PE_I12), wiewohl es liber die Jahre verblassen kénne (vgl. PE_I2). ,Das bist du ein Leben lang.“
(FG4_P6, Pos. 260)

Als zentrale Aspekte der Peer-Arbeit werden in allen Leistungsbereichen die Beziehungsarbeit, der
Aufbau von Vertrauen sowie das Einbringen von Erfahrungswissen hervorgehoben. Diesbeziiglich
zeigen sich keine systematischen Unterschiede zwischen den Leistungsbereichen.
Uberschneidungen mit Tatigkeiten bzw. der Ubernahme von Tétigkeiten von der Berufsgruppe der
Betreuer:innen sowie teilweise unklare Abgrenzungen werden insbesondere im Leistungsbereich
Stationar betreutes Wohnen thematisiert.

Im niederschwelligen Bereich wie etwa in Tageszentren wird ahnlich wie aus Nutzer:innen-
Perspektive auch von Seiten der Peer-Mitarbeiter:innen betont, dass es eher kaum bekannt ist, wer
als Peer-Mitarbeiter:in in der Einrichtung arbeitet.

~Aberim TAZ im Tagesgeschehen wissen es die wenigsten, weil es bei uns nicht viel Sinn macht,
ja. Was jetzt nicht heiB3t, dass ich mich jetzt deswegen anders verhalte, ja. Also ich bin trotzdem
Peer, nur sie wissen es nicht. Also ich habe es nirgends stehen.“ (FG2_P6, Pos. 59)
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Diese Einschatzung deckt sich mit der Nutzer:innen-Perspektive. Fir deren Lebensrealitat bzw.
deren Bedurfnislage ist es nicht primar relevant, welche Berufsrolle jemand einnimmt, sondern
dass sie Hilfe erhalten. Dies drlickt ein:e Peer-Mitarbeiter:in im niederschwelligen Bereich so aus:

»Ich weiB3 nicht, ich habe das Geflihl, dass die Nutzer:innen oder betroffene Menschen, fiir die
sind nicht wichtig, welche Position wir haben. Ob ich bin Peer-Arbeiter, Sozialarbeiter, ob ich
habe zwei Titel oder lUberhaupt keine Titel, spielt liberhaupt keine Rolle fiir ihn. Ihm geht um
das, dass jemand kiimmert um seine Probleme. Ob ich bin Peer oder Sozialarbeiter oder ich bin
einfach Mensch und ich kann ihm helfen. Das ist das Wichtige.“ (FG2_P5, Pos. 62)

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Die Peer-Arbeit wird aus Sicht der befragten Betreuer:innen differenziert erlebt. Der Zugang tber
das Erfahrungswissen der Peer-Mitarbeiter:innen sowie deren direktere Sprache werden als
Mehrwert fur Nutzer:innen gesehen, da Vertrauen und Beziehungen rasch aufgebaut werden
konnen, mitunter schneller als mit den Betreuer:iinnen (vgl. FG8_M2), oder wie es ein:e
Teilnehmer:in formuliert: ,Mehr Raum, mit Herz zuzuhéren“ (FG8_M1, Pos. 47). Durch deren
Erfahrungswissen konnen Peer-Mitarbeiter:innen diese Emotionen nachempfinden, was das
Verstandnis fur Nutzer:innen unterstitzt und diese Berufsgruppe besonders auszeichnet (vgl.
BT_I4; FG8_M1, FG8_M2).

»Bei dem Punkt Situationen nachempfinden, namlich vor allem auch schmerzliche Situationen,
Situationen der Schwdche, der Scham usw. (...) Es gibt ja viele Varianten in solchen Situationen,
wo Emotionen eine Rolle spielen, vielleicht auch Motivation eine Rolle spielt, (...) und dann
einfach eine Stiitze sein zu kdnnen, und ich glaube, das ist auch der Benefit, das Besondere. (...)
Ja, und von dem, ich bin wieder da aktivim Leben und arbeite mit dem. Und auch, dass sie das
quasi geschafft haben, dartiber reden zu kénnen. Wahnsinn.“ (FG8_M1, Pos. 48)

Dieses Erfahrungswissen bringen Peer-Mitarbeiter:innen etwa auch in Team-Besprechungen ein,
indem sie ,die Perspektive der Leidenden, der Nutzer:innen“ (FG8_M1, Pos. 74) einbringen konnen,
Einblicke in die Situation geben koénnen. Dies wird insbesondere bei Sucht- und Drogenerfahrung
als unterstitzend beschrieben (vgl. FG8_M2). Es wird jedoch auch angemerkt, dass basierend auf
dem Tatigkeitsprofil von Peer-Arbeit viele Erwartungen vorhanden sind, die mitunter nicht erfullt
werden (vgl. BT_I1; FG8_M1).

»Dass sie einfach einen ganz anderen Umgang haben, dass sie das Betreuungsverhdltnis
qualitativ heben kénnen, dass sie da einfach ein bestimmtes Know-how und ein Mehr
einbringen kénnen, um die Beziehungsarbeit mit den Klient:innen etc. zu verbessern. Da habe
ich den Eindruck, es konnte noch wesentlich mehr sein. Ich wiirde mir da auch viel, viel mehr
wiinschen.” (FG8_M1, Pos. 18)

»Und da bin ich immer wieder im Clinch, auch a bisserl das eine zu sehen, dass er einfach viele
Jahre in der Arbeitslosigkeit und irgendwie gelebt hat und seine Geschichte hat und nicht als
ein Sozialarbeiter oder Wohnbetreuer kommt, wo man einfach Erwartungen hat, dass er eine
Leistung bringt fiir seinen Lohn. (..) Und das ist so ein gewisser Spagat.“ (BT_I1, Pos. 58)

Die befragten Betreuer:innen nehmen die Peer-Mitarbeiter:innen oft in einer unterstiitzenden
Rolle wahr und erleben diese teilweise als zusatzliche Ressource; auch werden die Peer-
Mitarbeiter:innen als vielseitig einsetzbar beschrieben (vgl. FG8_M1). Teilweise wird auch
angemerkt, dass mitunter mehr Eigeninitiative von Seiten der Peer-Mitarbeiter:innen gewtinscht
ware (vgl. BT_I3). Eine weitere Perspektive, die von Betreuungsseite angesprochen wird, ist die
hohe Identifikation der Peer-Mitarbeiter:innen mit ihrer Arbeit, die als sinnstiftend erlebt wird (vgl.
BT_I2). Darliber hinaus haben Peer-Mitarbeiter:innen oft keine offizielle Funktion, in der sie
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Sanktionen aussprechen mussen, sie kdnnen so ,,als Vermittlungspersonen im Hintergrund arbeiten,
das gefdllt mir gut“ (FG8_M1, Pos. 64). Die Betreuung wird eher in einer operativen Rolle
beschrieben, also mit Fokus auf funktionierende Ablaufe, wohingegen die Peer-Mitarbeiter:innen
Ressourcen flr Austausch und Kommunikation frei haben. Diese Rollenaufteilung wird mitunter
jedoch auch als schwierig erlebt, da die Peer-Mitarbeiter:innen eher den Beziehungsaufbau
Uibernehmen und die Betreuer:innen eher die Rolle der Sanktionierenden innehaben (vgl. FG8_M1,
FG8_M2).

Die Rollenfindung wird als dynamischer Prozess erlebt, der abhangig von der Einrichtung, aber
insbesondere abhangig von der Personlichkeit der Peer-Mitarbeiter:innen ist (vgl. FG8_M1). Auch
wird von Unklarheiten und Verwirrungen in den Zustandigkeiten berichtet, da die Aufgaben
mitunter unklar sind bzw. vermischt werden (vgl. BT_I3, BT_I4). Zu viele Freiraume bzw. keine klar
definierten Aufgaben werden aus Sicht der Betreuer:innen auch als problematisch geschildert (vgl.
BT_I3). Betont wird, dass es wichtig sei, Peer-Mitarbeiter:innen einen Entwicklungsraum zu
ermoglichen. ,Peer-Mitarbeiter:innen missen im Team wachsen konnen bzw. auch in der Praxis
lernen kénnen, da es immer wieder auch schwierige Situationen zu bewdltigen gibt“ (BT_I1, Pos. 40).
Manche Interviewpartner:innen sprechen auch davon, dass die Rolle des:der ehemaligen Klient:in
irgendwie im Raum bleibt, was auch ein anderes AusmaR an Sensibilitat bedeute (vgl. FG8_M1).

Im Hinblick auf die multiprofessionelle Zusammenarbeit werden positive Veranderungen von
Team- und Organisationskulturen wahrgenommen. So wird davon gesprochen, dass Angste und
Unsicherheiten abgebaut werden konnten und die Peer-Arbeit primar als unterstutzende
Komponente wahrgenommen wird (vgl. FG8_M1).

Aus Sicht der befragten Sozialarbeiter:innen aus funf Einrichtungen und vier Leistungsbereichen
(Tageszentrum, Chancenhaus, Sozial betreutes Wohnen, Mobil betreutes Wohnen) wird die Rolle
von Peer-Mitarbeiter:innen im Gegensatz zur Rolle der Sozialarbeiter:innen, die einem
vorgegebenen Stellenprofil entsprechen muss, als wesentlich flexibler und individuell an die
biografische Erfahrungswelt, das Konnen und die Praferenzen von Peers angepasst beschrieben
(vgl. FG7_M1).

~Also bei uns war es so, wir haben einmal eine Trockenschwimmiibung gemacht und haben
halt, was wir uns dachten, dass es sein koénnte, niedergeschrieben und haben dann die ersten
zwei Peers angestellt. Und dann war es ein Lernprozess und ein Entwicklungsprozess. Ich
glaube, der Unterschied zur Sozialarbeit, wo alle Diplomierten oder Abgeschlossenen einfach
einem Stellenprofil entsprechen miissen und diese Tdtigkeit vollziehen miissen, bringen die
Peers einfach ganz unterschiedliche, eben unterschiedliches Erfahrungswissen mit und auch
unterschiedliche Stérken.“ (FG7_M41, Pos. 15)

»Und jetzt gibt es halt einfach einen relativ guten Plan, was unser Peer zu tun hat oder tun
kann. Und wenn wir einen Neuen kriegen, wird man das vielleicht wieder lUberlegen muss, was
gibt es andere Stdrken und wo sind die vielleicht nicht gegeben, die man jetzt hat? Da miissen
wir halt wieder bisserl diskutieren.” (FG7_M4, Pos. 34)

Der angebotene Rahmen in der Einrichtung, innerhalb dessen Peer-Mitarbeiter:innen ihre Rolle im
eigenen Tempo und teilweise von Kolleg:innen begleitet erschlieBen konnen, wird als hilfreich
bewertet:

»Und dann gibt es beim Beisl, gibt es eine, also die stellvertretende Hausleitung, die macht das
Beisl mit und hat die Peer quasi und die anderen Wirten immer ein bisschen im Blick auch, und
da konnte er sich in einem, sag ich einmal, in einem sehr strukturierten Rahmen seine Position
einfach mal Gibernehmen und sich dann langsam rauswagen. Und die Kollegin hat das auch
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recht gut begleitet eigentlich auch immer. Also ich denke, vielleicht ist der Rahmen auch.”
(FG7_M3, Pos. 26)

»Unsere Peer-Mitarbeiterin war von Anfang an extrem motiviert und teilweise auch lbereifrig,
so dass wir sie ein bisschen einbremsen haben mussen und so, komm, lass dir Zeit, find dich rein
und tbernimm nicht Tdatigkeiten, die jetzt Sozialarbeit betreffen, und das immer wieder klar
abzustecken. Und so sind wir aber voll gliicklich, dass sie sehr professionell ist in dem, was sie
macht, und sehen da schon eine Megaentwicklung und flr uns ist sie schon eine extreme
Stiitze. Wir sehen, dass man bei Féllen, wo sonst ein Beziehungsabbruch stattgefunden hat,
dass das besser funktioniert, die Beziehung aufrecht zu halten, und die Arbeit hdufiger zu
einem positiven Abschluss gebracht werden kann, im Sinne der Nutzerinnen und des Nutzers.”
(FG7_M2, Pos. 73)

Die Moglichkeit fur beide Seiten, im Rahmen eines Praktikums auszuloten, ob ein Tatigkeitsbereich
geeignet ist und den eigenen Vorstellungen und Fahigkeiten entspricht, wird positiv bewertet. Auch
die Erfahrung der Einrichtung mit Peers fuhrt dazu, dass die Anforderungen an die Stelle bereits im
Vorstellungsgesprach klarer kommuniziert werden und somit eine passgenauere Besetzung
erfolgen kann:

»Wir haben dann einiges an Peer-Praktikanten gehabt, also die richtige Praktikumsanleitung
gemacht. Da kommen schon relativ unterschiedliche Charaktere. Also das ist schon so, wo man
dann auch sagt, okay, man/ dieser Mensch wiirde jetzt in unser Setting nicht so gut
hineinpassen, aber es gibt ja, wie gesagt, es gibt ja jede Menge andere Moglichkeiten in der
Wohnungslosenhilfe. Wir haben dann jemanden bekommen, der ja perfekt gepasst hat
eigentlich und auch noch da ist. Sehr, sehr reflektiert ist und auch sehr, sehr klar ist in seiner
Haltung, in seinen AuBerungen, in seinen Inputs, die er uns auch vermittelt.“ (FG7_Mé4, Pos. 34)

»Und dadurch, dass unsere Mitarbeiterin das Praktikum bei uns gemacht hat, haben wir schon
gut gewusst, was ihre Schwerpunkte sind, was ihre Erfahrungen sind. Genau. Und da haben wir
schon drauf geschaut, dass sie dann auch bei solchen Féllen dann dazukommt.“ (FG7_M2, Pos.
38)

»Da haben wir ein bisschen die Erfahrung/ oder ich hatte jetzt den Eindruck, dass wir bei der
zweiten Runde mehr darauf geschaut haben, dass jemand bereit ist. Die Tdtigkeit bei uns ist,
einfach viel Burotdtigkeit auch zu machen, auch fiir die Peers, und dass da gewisse
Kompetenzen vorhanden sind. Das haben wir bei der ersten Runde nicht so berticksichtigt oder
gar nicht so am Schirm gehabt, wie blrolastig unser Job eigentlich ist. Und das hatten wir jetzt,
weil es beim ersten Durchlauf/ bei den ersten Peers war das definitiv das Unbeliebteste an
dieser Tatigkeit, diese ganzen vielen, vielen Mails, die wir reinbekommen haben. Und dadurch,
dass wir so ein riesiges Team sind, wird ganz viel tiiber Mailverteiler kommuniziert und also das
muss man mégen.“ (FG7_M1, Pos. 78)

Durch den Einsatz des eigenen Erfahrungswissens kann es Peer-Mitarbeiter:innen schnell gelingen,
Zugang zu Nutzer:innen zu erhalten und somit weniger distanziert miteinander zu kommunizieren:

»Wo ich auch mir ziemlich sicher bin, wir haben also sowohl meine Peer-Kollegen, die, die
angefangen haben vor Uber drei Jahren, als auch eine der Peer-Kolleginnen jetzt haben eine
Suchtgeschichte und da, glaube ich, ist es manchmal schon, also jetzt gerade bei Menschen mit
Suchterfahrung, ein anderer Draht oder eine andere Gesprdchsbasis als mit mir. Natdirlich nach
20 Jahren Sozialarbeit habe ich auch meine Erfahrung mit Suchtthemen und mit Substanzen
und blablabla. Aber so das Erfahrungswissen im klassischen Sinne fehlt mir.“ (FG7_M1, Pos.
55)
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»Als Sozialarbeiterin habe ich gelernt, durch das Wissen von den Peer-Mitarbeiter:innen auch
neue Perspektiven einzunehmen und Dinge. Also auch wenn ich geglaubt habe, so irgendwie,
ich habe schon voll viel Verstdndnis, ist es halt trotzdem was anderes, wenn jetzt ein:e Peer-
Mitarbeiter:in persénlich Erfahrungen gemacht hat. Das nochmal von ihr zu héren und
nochmal besser nachvollziehen zu knnen.“ (FG7_M2, Pos. 84)

~Aber die bringt selbst eine Fluchtgeschichte mit und spricht Arabisch. Also ich glaube, dass die
uns noch einmal wirklich neue Welten erdffnen wird kénnen, was auch die Zielgruppe der
gefliichteten Familien anbelangt. Also das glaube ich, da wird ganz viel Erfahrungswissen
kommen. Von den Kolleg:innen, die jetzt eben schon ldnger dabei sind. Oder die zwei alten
Kollegen und die Kollegin, die ldnger dabei ist. Da ist es schon so Lebensalltag mit einer
Suchterkrankung, mit illegalen Substanzen. Also das ist schon immer wieder spannend, was sie
da fiir Einblicke gewdhrt.“ (FG7_M1, Pos. 89)

Die Erfahrungsebene wird aus Sicht der befragten Leiter:innen aus sechs Leistungsbereichen der
Wiener Wohnungslosenhilfe ebenfalls als besonderer Mehrwert der Peer-Arbeit gesehen (vgl. FG9_
M1-M6). Es werden vielfaltige Erfahrungen berichtet, wo das Erfahrungswissen der Peer-
Mitarbeiter:innen als besonders bereichernd beschrieben wird. So etwa im Zusammenhang mit der
Wirkung von Medikation im Sucht- und Psychiatriebereich, wo die ,eigene kérperliche Erfahrung,
wie bestimmte Medikamente wirken“ (FG9_M5, Pos. 67), als wichtige Erfahrungsebene beschrieben
wird, die sowohl fir Nutzer:innen als auch in Team-Besprechungen fiur alle Teammitglieder
horizonterweiternd wirken oder den Anstof3 geben kdnne, eigenes Handeln zu hinterfragen (vgl.
FG9_M2, FG9_M5). Wirkungen und veranderte Dynamiken in Fallbesprechungen bzw. in Teams
werden auch von einem:einer weiteren Diskutant:in angesprochen, indem sie ein Beispiel aus einer
Teamsitzung einbringt, wo es darum geht, wie tUber Nutzer:innen gesprochen wird.

»Ich finde auch, dass das eine der groBten Stdrken ist, dass man das auch im Team bemerkt.
Und wir haben auch zwei sehr offene Peer-Mitarbeiterinnen, die sehr viel liber ihre Geschichte
sprechen und auch im Team. Und gerade, wenn es so verbindende Elemente gibt, wenn bei
Fallbesprechungen oder sowas die das sehr aktiv einbringen und auch ermahnend tétig sind,
wenn dann irgendwie etwas gesagt wird, was sie als respektlos empfinden oder was sie sich
anders gewlinscht hdtten.“ (FG9_M1, Pos. 71)

Auch wird betont, dass das Kennenlernen der Profession Peer-Mitarbeiter:iinnen auf grof3es
Interesse von Seiten der Nutzer:innen stot und sich viele fur die Peer-Ausbildung interessieren.
Allein dies als mogliches Ziel oder mogliche Perspektive kennenzulernen, motiviert und unterstutzt
(vgl. FG9_M1).

~Also das waren wirklich schéne Momente, wo wir unsere Peers gesehen haben, wie stolz sie
sind, wenn sie gesehen haben, dass wer den Peer-Lehrgang absolviert hat, denen sie den Flyer
gegeben haben und sie irgendwie davon erzdhlt haben. Das ist, glaube ich, eine ganz andere
Wirksamekeit, die sie da spliren.“ (FG9_M5, Pos. 75)

Wiewohl vielfaltige Herausforderungen beschrieben werden, Uberwiegen — wie ein:e Diskutant:in
es zusammenfasst — ,die positiven Seiten bei weitem, wenn man sich dafiir entscheidet” (FG9_M6,
Pos. 90), Peer-Arbeit einzusetzen, und dies sowohl fir die Einrichtung als Ganzes als auch fur die
Nutzer:innen und fur die Mitarbeiter:innen.

Die jeweilige Rollengestaltung von Peer-Mitarbeiter:iinnen wird aus Sicht der befragten
Leiter:innen als dynamischer Prozess und in hohem MaBe abhangig von den Skills und Interessen
der jeweiligen Personen geschildert (vgl. FG9_M2, FG9_ M3, FG9 _M®6).
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»Welche Skills bringen die Peer-Mitarbeiter mit? Ja, also der erste Peer ist mit dem jetzigen
Peer tiberhaupt nicht zu vergleichen. Also das, das ist einfach die Geschichte. Der erste Peer
war hauptsdchlich fir das Café zustdndig. Das war auch seins. Das ist so. Der zweite jetzt ist
einfach im Alltag fiir Begleitungen, flir Freizeitgeschichten, viel eigene Ideen. Also eher so, wo
man eher die Balance finden muss, was ist Wohnbetreuung? Was ist Peer-Mitarbeiter? Das ist
da sehr unterschiedlich. Aber es liegt wirklich an der Person.” (FG9_M3, Pos. 17)

Die Rollenfindung wird auch deshalb als dynamischer Prozess beschrieben, weil sich Rollen im Laufe
der Zeit auch verandern, da die Peer-Mitarbeiter:innen mit langerer Erfahrung fir gewdhnlich
selbststandiger werden (vgl. FG9_M2, FG9_M®6). Aus der Perspektive der Leitungen ist die
Rollenfindung und -bearbeitung der Peer-Mitarbeiter:innen eine zentrale und mitunter durchaus
zeitintensive Tatigkeit (vgl. FG9_M1, FG9_M2, FG9_M3, FG_M4, FG_9_M5, FG9_M6). In manchen
Einrichtungen der von uns befragten Personen tibernehmen diese Funktion die Sozialarbeiter:innen,
sie behalten im Blick, welche Aufgaben ,Peer-Mitarbeiter:innen tibernehmen kénnten“ (FG9_M1,
Pos. 14).

Grundsatzlich schildern alle Diskussionsteilnehmer:innen, dass die Peer-Mitarbeiter:innen bei
Teamsitzungen, Fallbesprechungen und etwaigen Supervisionen dabei sind und ihnen dort eine
wichtige Rolle zukommt, ihre Perspektive einzubringen (vgl. FG9_M1, FG9_M2, FG9_M3, FG_M4,
FG_9_M5, FG9_M6).

»Sie sind natdrlich bei Teamsitzungen und Supervisionen dabei. Ich schétze das sehr, dass sie
auch einfach die Peer-Perspektive auch ins Team tragen, und wiirde sagen, dass das auch eine
sehr wichtige Rolle ist, gerade wenn es um Fallbesprechungen geht.“ (FG9_M5, Pos. 14)

Der standige Austausch im Team wird als besonders wichtig beschrieben, um das Team als
~Gesamtgefiige” (FG9_M2, Pos. 47) zu leben.

»Wir sind zwar Sozialarbeiter:innen, haben aber deswegen oft nicht mehr oder besseres Wissen,
sondern wir sind ein Gesamtgeflige. Und so hat sich das meistens gut eingefligt, weil wir
einfach jeden Tag drauf geschaut haben. Okay, gibt es was, was zu besprechen ist? Gibt es was,
was komisch war? Gibt es was, was gut war? Also das war ein sténdiger Austausch und das
war ganz wichtig. Und ich glaube, das ist in so einem niederschwelligen Bereich oder einem
kleinen Team so wie bei uns ganz wichtig, weil es da nicht so klar getrennt ist oder klar geregelt
ist, wer welche Aufgaben hat. Und so hat sich das halt entwickelt.“ (FG9_M2, Pos. 47)

Das Einfuihren dieser neuen Berufsgruppe wird als wichtige Leitungsaufgabe gesehen, da jede neue
Berufsgruppe, insbesondere in multiprofessionellen Teams, gut eingefiihrt werden muss.
Hervorgehoben wird der Widerspruch bzw. das Spannungsfeld zwischen offen bleiben fir die
jeweilige Person und ihre Fahigkeiten einerseits und andererseits trotzdem Struktur vorgeben. So
betont ein:e Diskutant:in: ,Weil wir auch gemerkt haben, ganz offen reingehen, ist fiir Peer-
Mitarbeiter:innen auch oft sehr, sehr schwierig“ (FG9_M1, Pos. 48). Auch wird hervorgehoben, dass
durchaus groBe Unterschiede zu anderen Berufsgruppen wahrgenommen werden, da die
personliche Komponente an Kenntnissen und Interessen bei Peer-Arbeit einen viel groBeren
Stellenwert einnehmen muss, denn jede Stelle, die neu besetzt wird, muss mit jedem Menschen
wieder neu gestaltet werden, und das ,,in einem viel groBeren Teil als bei anderen Berufsgruppen“
(FG9_M4, Pos. 49), wo es klarere Stellenbeschreibungen gibt.

»Ich glaube kein Peer ist eins zu eins zu ersetzen. Also das ist bei uns ein bisschen eine
Erkenntnis gewesen. (..) Also gefiihlt jede Person braucht eine eigene neue
Funktionsbeschreibung, weil eben wie du sagst, es spielt da mehr Rolle als wie vielleicht/ das
hat auch Stérken finde ich. (...) Man kann nicht von jeder Person das Gleiche erwarten, weil da
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einfach eben auch was mitgebracht wird, ganz anders ist als wie vielleicht bei anderen. Also
die Erfahrungen sind schon sehr unterschiedlich.“ (FG9_M5, Pos. 50).

Auch fir die Peer-Mitarbeiter:innen wird, wie schon weiter oben ausgefihrt, die Rollenfindung
mitunter als sehr schwieriger Prozess erlebt. Die Alltagserfahrung zeigt jedoch auch, dass Uberall
dort, wo nur eine Peer-Stelle besteht, die Rollenfindung besonders schwierig zu sein scheint (als
Beispiel wird etwa auch die Profession der DKGP genannt) (vgl. FG9_M5). Derzeit wird daher im
niederschwelligen Bereich an einer Strategie gearbeitet, um den teamubergreifenden Austausch zu
befordern, wie ein:e Diskutant:in berichtet.

»Das ist auch was, an dem wir gerade arbeiten, dass [es] mehr Peer-Austausch gibt, auch
teamibergreifend. Also dass die Peers, die es bei uns gibt, die in zwei Teams aufgeteilt sind/
aber dass es trotzdem einen guten Austauschraum gibt und da einfach noch mal die Rolle zu
stdrken und einfach auch seine Erfahrungen auszutauschen. Also ich finde eben, der
niederschwellige Bereich ist extrem herausfordernd, also gefiihlt fiir das, also nicht nur fir
Peers.“ (FG9_M5, Pos. 59)

Zur Frage, wie lange eine Person als Peer gilt bzw. gelten kann, herrscht grundsatzlich Einigkeit,
dass die Erfahrung ein Leben lang bleibt, da diese Erfahrung ja nicht verloren geht (vgl. FG9_M1,
FG9_M2, FG9_M3, FG_M4, FG_9_M5, FG9_M6). Diese Einschatzungen haben sich im Laufe der Peer-
Ausbildung ebenfalls verandert. Wurde zu Beginn der Peer-Ausbildung eher die Haltung vertreten,
ein Peer sei eine Person ca. zwei Jahre, anderte sich diese Einschatzung dahingehend, dass der
Mehrwert bleibe, auch wenn sich die Aufgaben verandern (vgl. FG9_M5). Fiir Peer-Arbeit wird das
Arbeitenwollen mit dieser Erfahrung als immanente Funktionsbeschreibung gesehen, wie es ein:e
Diskussionsteilnehmer:in formuliert:

»Ja, weil auch meine Betreuer und Betreuerinnen kénnen vielleicht einmal wohnungslos
gewesen sein, konnen vielleicht einmal suchtabhéngig gewesen sein, was auch immer. Ja, aber
es ist nicht ihre Aufgabe, mit dieser Erfahrung zu arbeiten. Die kénnen das erzdhlen, miissen es
aber nicht. Ein Peer ist daflir da, dass er sagt: Hallo, ich auch. Ja, und das da kann er sich nicht
aussuchen und sagen: Nein, das mache ich nicht mehr. Weil dann ist er kein Peer mehr. Und
mein Peer ist halt so, dass ihm das noch immer taugt und dass er die Erfahrung noch immer
gerne einbringt. (...) Also wenn dieser Punkt einmal kommt, dass er sagt, eigentlich habe ich
keine Lust mehr, dass ich auf meine Vergangenheit reduziert werde oder dass ich sténdig mit
meiner eigenen Vergangenheit mich konfrontieren muss, dann ist der Zeitpunkt, dass man
sagt, okay, dann dndern wir auch das Aufgabenfeld. Ja, aber bis dahin muss er damit arbeiten.
Dafiir habe ich ihn angestellt.” (FG9_M4, Pos. 31)

Als weiterer Aspekt wird auch die Thematik von Entwicklungsschritten oder
Veranderungsmoglichkeiten angesprochen, also die Annahme formuliert, dass Menschen
moglicherweise nicht immer Peer bleiben wollen, sich eventuell auch in der Hierarchie in der
Organisation verandern wollen, also hocharbeiten wollen. Und hier wird betont, dass ,man darauf
schaut, was hat denn Peer fiir einen Stellenwert in einer Hierarchie, in einem hierarchischen
Unternehmen oder Organisation und wie wird Peer eigentlich auch gesehen“ (FG9_M5, Pos. 33; vgl.
auch FG9_M2, FG9_M3).

»Das finde ich schon wichtig, dass man sagen kann, okay, irgendwann einmal bin ich dann
vielleicht Sozialbetreuerin oder was weil3 ich was flir Professionen, die man sich selber
sozusagen auch aneignet oder lernt oder so, also wo es quasi aus dem, wenn es hierarchisch
wahrgenommen wird. Ist ja nicht bei allen so, aber bei manchen wird es hierarchisch
wahrgenommen, durchaus wichtig, sich quasi hochzuarbeiten.“ (FG9_M3, Pos. 26)
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Danach gefragt, was die befragten Leiter:innen einem Team mitgeben wirden, das neue Peer-
Mitarbeiter:innen anstellen mochte, wird betont, dass das Wissen hilfreich und unterstlitzend
gewesen ware, dass das Spannungsfeld zwischen Funktions- bzw. Stellenbeschreibung und
gelebter Arbeitspraxis als Prozess aufgefasst werden mdsse, der nie abgeschlossen sei (vgl.
FG9_M1, FG9_M3). Weiters konnte es hilfreich sein, sich im Vorfeld dariiber im Klaren zu sein, dass
neue Peer-Mitarbeiter:innen mehr Begleitung und Unterstiitzung bendtigen als andere
Berufsgruppen (vgl. FG9_M2). AbschlieBend wird noch erganzt, dass es hilfreich sei, nicht zu viel
Zeit des Ausprobierens vergehen zu lassen sowie viel Zeit darin zu investieren, die
Aufgabenbereiche relativ schnell zu konkretisieren (vgl. FG9_M1, FG9_M2, FG9_M®6).

Zusammenfassend zeigt die vergleichende Analyse Uber alle Zielgruppen und Leistungsbereiche,
dass die Beziehungs- und Unterstutzungsarbeit sowie das Einbringen von Erfahrungswissen
Kernaspekte der Peer-Arbeit darstellen. Insbesondere fir den niederschwelligen Bereich werden
der regelmaBige Austausch und die Abstimmung von Tatigkeitsbereichen als besonders wichtig
beschrieben, da die Aufgaben und Tatigkeiten oft nicht so strikt getrennt sind. Dort, wo Tatigkeiten
wenig voneinander getrennt sind, wird die Rollenfindung als besonders herausfordernd erlebt (wie
etwa im Leistungsbereich Gesundheit). Praktika kommt in diesem Prozess eine wichtige Funktion
zu, denn sie konnen einerseits dazu genutzt werden, gemeinsam ein Peer-Profil zu erstellen, und
andererseits konnen sie der Abklarung uber die Passung von Bereich und potenziellen zuklinftigen
Peer-Kolleg:innen dienen. Alle drei befragten Zielgruppen betonen, dass die Rollenfindung
und -entwicklung von Peer-Mitarbeiter:innen als dynamischer Prozess erlebt wird und in hohem
Maf3e abhangig ist von den Fahigkeiten und Interessen der jeweiligen Personen.

5.2.2. Herausforderungen und Grenzen der Peer-Arbeit

In diesem Unterkapitel werden die Herausforderungen und Grenzen der Peer-Arbeit aus Sicht der
Peer-Mitarbeiter:innen und weiterer Professionist:innen dargestellt; Nutzer:innen-Perspektiven
konnten aufgrund der Datenbasis nicht beriicksichtigt werden.

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Eine Herausforderung ist die laufende Rollenklarung. Von mehreren Personen wird geschildert,
dass Peer-Mitarbeiter:innen und Einrichtungsleitungen zu Beginn unklar war, was ,Peer” praktisch
bedeutet, welche Aufgaben (bernommen werden und wie die Schnittstellen zu anderen
Berufsgruppen gestaltet werden sollen. Diese Klarung gelingt im Prozess, erfordert aber Mut zur
Konfrontation im Team, das aktive Einbringen von Perspektiven, das konsequente Einhalten
fachlicher Grenzen und die Bereitschaft aller, Peer-Arbeit ernst zu nehmen (vgl. PE_I3, PE_I6, PE_I8,
PE_I10, PE_I11, PE_I14, PE_I15; FG1_P3; FG2_P2, FG2_P4, FG2_P7; FG4_P8).

»Aber ja, ich glaube, es ist hart in einem Team anzufangen, wo die nicht wissen, was Peer-Arbeit
bedeutet und was Peer ist, was wir machen, ja.“ (FG1_P3, Pos. 45)

»Und so, wie ich auch erzdhlt habe, es war flir uns ein bisschen kompliziert flr uns zwei. Ich
meine, meine Leiterin und auch flr mich, weil ich musste meine Aufgabe irgendwie aufbauen.*
(FG1_P3, Pos. 53)

»Ich wollte nur ergdnzen, wo ich zum Beispiel auch manchmal/ muss ich dann wiederholen,
dass ich ein:e Peer-Mitarbeiter:in bin, weil sie [Anm. die Nutzer:innen] kommen mit hdufigen
Dokumenten, und zum Beispiel ein Antrag nur MA 40 oder bei einer Wohnung. Und dann muss
ich schon ergdnzen und sagen, nein, da kann ich nix machen, das muss ja eine Sozialarbeiterin
machen. Und dann sagt sie, aber ich will, dass du [das] machst. Und ich sage, nein, aber ich bin
keine Sozialarbeiterin, ich bin eine Peer-Mitarbeiterin und das ist nicht meine Arbeit (...).“
(FG2_P4, Pos. 77)
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Fir die Arbeit als Peer in einem Tageszentrum werden weitere Herausforderungen benannt, da sich
die Tatigkeiten deutlich unterscheiden, Beziehungsgestaltung starker in den Hintergrund tritt und
Konfrontationssituationen haufiger auftreten (vgl. PE_I3, PE_I10).

Ebenfalls genannt werden Herausforderungen bei Sprache und Kommunikation. Komplexe
Bescheide, Fachjargon, ,Behdrdensprache” werden sowohl von Nutzer:innen als auch von Peers als
Huirden erlebt. Peers fungieren als ,kulturelle Ubersetzer:innen“ durch das Nutzen von ,einfacher
Sprache, dem Ubersetzen von kulturellen Codes und der Sichtbarmachung von
Missverstandnissen, stoBen aber auch selbst immer wieder an Grenzen aufgrund sprachlicher
Barrieren (vgl. PE_14, PE_I5, PE_I15; FG2_P4, FG2_P5; FG4_P5, FG4_P7).

»Das ist so gesellschaftliche Problem, weil nur die Bescheide, kommen wir Bescheide vom AMS,
kommen wir Bescheid von PVA, von kommt das (Husten), kann nicht, wenn das auch fiir die,
welche Deutsch sprechen, Muttersprache und Erstsprache ist, sind welche, die Bescheide,
Bescheide einfach purer Horror.“ (FG2_P5, Pos. 153)

»Also es ist dann um Akzeptanz gegangen, so viel geht, und eben mit Zeigen, brauchen sie
Schlafplatz, also wirklich mit Hdnden und FiiBen und irgendwie/ durch Hilfe durch die
anderen. Also da bin ich, Gott sei Dank, eh gut aufgehoben, aber es gibt eben/ die
Sprachbarriere ist eine der groten Herausforderungen hier, wiirde ich mal meinen (...).“
(PE_I4, Pos. 62)

Weiters streichen Peer-Mitarbeiter:innen vor allem emotionale und belastende Situationen als
fordernd heraus, darunter Gewalt, rassistische und diskriminierende Anfeindungen, Suizidalitat,
schwere somatische und psychische Erkrankungen sowie die Ambivalenz, Unterstutzung
abzulehnen und gleichzeitig Uber mangelnde Hilfe zu klagen. Die Konfrontation mit diesen
Thematiken erfordert klare Handlungsroutinen, ,rote Linien® und Austausch mit anderen
Berufsgruppen sowie den Rickhalt des Teams. In diesen Feldern kann die Peer-Arbeit unterstitzen,
wenn sie klare Grenzen einhalt und gleichzeitig verlasslich und kontinuierlich bleibt. Auch der
sEinsatz“ der eigenen Geschichte und Erfahrung in diesen Situationen birgt Unsicherheiten fir die
befragten Personen (vgl. PE_I2, PE_I5, PE_I6, PE_I7, PE_I9, PE_I11, PE_I12, PE_I13, PE_I15; FG2_P4,
FG2_P6, FG2_P7; FG4_P1, FG4_P4, FG4_P5).

»Ich kann es nicht beschreiben, also so bei Gewalt, wenn jemand eine Gewalt bei mir anwenden
wiirde, da wdre meine Grenze da.“ (FG4_P5, Pos. 118)

»Sexistische Spriiche von manchen Besuchern. Und auch keine sexistischen Spriiche, sondern
Gesprdiche, die unangenehm sind, aber in die Richtung gehen. Auf das kénnte ich komplett
verzichten, das wdre mir ganz, ja.“ (FG2_P2, Pos. 121)

»,Oder es war einmal ein Fall, da war eine sehr psychisch kranke Frau, da hab ich leider falsch
reagiert. Da bin ich mit dem Riicken immer nach hinten zur Wand gegangen. Statt dass ich
seitlich ausgewichen wiire, bin ich nach hinten gegangen. Die hat mich natiirlich verfolgt und
eine Kollegin hat das gesehen und ist sofort eingeschritten, eine Kollegin von der Betreuung.
Also ich bin, ich fiihle mich da wirklich gut aufgehoben im Team.“ (PE_I12, Pos. 87)

Das Angebot an Supervisionen wird in diesem Zusammenhang mehrfach erwahnt und als
unterstutzend eingeschatzt. Es wird die Moglichkeit der Inanspruchnahme von Team- und
Einzelsupervisionen genannt (vgl. PE_I2, PE_I5, PE_I7, PE_I8, PE_I10, PE_I11, PE_I12, PE_I13).

~Aber ich weiB3, dass ich, wenn irgendetwas belastend ist, ich das sage. Und ich, ich bin auch ein
Mensch, der, wenn mich irgendetwas belastet, [das] auch sagt. Ich habe Einzelsupervisionen
mit einer super Psychologin und wir haben auch noch Teamsupervisionen, wo ich auch Sachen
anspreche (...).“ (PE_I13, Pos. 24)
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AbschlieBend wird auch das Aushandlungsfeld zwischen Theorie und Praxis als maoglicher
Spannungspunkt angefiihrt. Standardisierte Logiken wie Ubergangswohnungsmodelle,
Regelvollziige und Hausordnungen treffen auf Lebensrealitaten, die anderen Handlungslogiken
folgen. Unter anderem tragen auch Peers diese Diskrepanz in die Teams, um gemeinsam
partizipative und beziehungsorientierte Zugange zu finden (vgl. FG1_P2; FG2_P6; FG4_P4).

»Es ist halt wichtig, dass die Leute mal verstehen, dass du/ Theorie und Praxis sind zwei
verschiedene Dinge (...).“ (FG1_P2, Pos. 188)

AnschlieBend an auftretende Herausforderungen werden auch weitere Grenzen in und von der
Peer-Arbeit benannt, die wiederum aufgeteilt werden in personliche und organisationale Aspekte.

Peers geben an, bewusst mit Nahe und gelebter Erfahrung zu arbeiten, zugleich wird die Pflege
personlicher Grenzen als essenziell beschrieben. Klar praktizierte Abgrenzungen werden haufig
geschildert. So wird etwa nach dem Dienst das Diensthandy ausgeschaltet, Kleidung und andere
Rituale markieren den Rollenwechsel. Diese Selbstschutzroutinen werden als notwendig erlebt, vor
allem bei hoher emotionaler Belastung oder aufgrund bereits erlebter Grenziberschreitungen (vgl.
PE_I14; FG1_P3; FG2_P6).

»Und meine einzige Grenze, die ich nur habe, dass ich personlich setze, ist, Arbeit und privat.
Also wenn ich um 18 Uhr bei der Tiir rausgehe, bin ich/ und ich bin sehr viel im Umfeld vom
[Ort]. Also ich sehe auch privat viele Klient:innen, man griifBt sich, man nickt eventuell, aber
mehr nicht. Und das wissen sie auch, das wird auch respektiert. Also auBerhalb vom
Tageszentrum, nein, wiirde mich auch belasten.“ (FG2_P6, Pos. 86)

»(-..) beiihm war das Thema, dass er wirklich, also, téglichen Kontakt und der hat uns teilweise
zehnmal am Tag angerufen und hat auBerhalb der Dienstzeiten, obwohl er genau weil3, wann
wir arbeiten, wann wir nicht arbeiten, angerufen und war eine sehr eigene Art von Mensch.
Und ich halte viel aus, wirklich, wirklich viel aus. Aber auch da st6t man dann irgendwann an
seine Grenzen. (...) Aber das wird dann auch super im Team besprochen und das wird dann
auch mit den Klienten kommuniziert, dass das einfach so nicht geht.“ (PE_I14, Pos. 42)

»Und bei mir war am Anfang das Problem, haben wir ja zuerst angesprochen, mit der
Abgrenzung, ja. Ich wollte immer erreichbar sein fiir alle, ja. Und das habe ich lernen miissen,
ja, dass man eine Zeit fir sich braucht und zur Regeneration. Und ich glaube, heuer habe ich es
das erste Mal geschafft, nach fiinf Jahren, dass ich wdhrend meinem Urlaub, ich war jetzt zwei
Wochen auf Urlaub, nicht einmal in den Computer reingeschaut habe und mein Diensthandy
wirklich zwei Wochen nicht aufgedreht habe.“ (PE_12, Pos. 27)

Sanktionskompetenzen werden an die entsprechende Funktion im Team gebunden. Wahrend Peers
in manchen Hausern bewusst keine Hausverbote aussprechen, um ihre Beziehung als
Vertrauensperson nicht mit autoritaren MaBnahmen zu ,Uberlagern®, Gbernehmen sie diese in
anderen nach Teamabstimmung sehr wohl und markieren damit eine organisationale Grenze, die
durch Hausordnung und Leitungsentscheidungen vorgezeichnet ist (vgl. PE_I1, PE_I7, PE_I12;
FG1_P2; FG2_P1, FG2_P2, FG2_P6).

»FUr mich, mein, also wirklich wichtige Grenze ist, dass ich keine Hausverbote ausspreche, das
mache ich nicht.“ (FG2_P2, Pos. 84)

»Also ich spreche auch keine Hausverbote aus. Am Anfang habe ich mit meiner Chefin geredet.
Ich sage, ich bin ein Peer, ich méchte einen guten Zugang haben, ich méchte die Person sein,
wo sie Vertrauen haben, ja. Und wenn ich dann ein Hausverbot ausspreche, ich sehe, wie es bei
den Betreuern ist, ja, da ist schon der Finger hoch und weiB3 ich was nicht alles, und deswegen,
da hat meine Chefin gesagt, ja, aber wenn es dann wirklich einmal dich betrifft und du bist in
einer Situation. Nattirlich, ja, werde ich das dann machen.“ (FG2_P1, Pos. 90)
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»Mich hat am Anfang auch dieses Zwischenmenschliche sehr mitgenommen, weil wir hatten
bis jetzt, ich arbeite 3 Jahre in dem Verein, nur drei Hausverbote. Ja. Bei den ersten zwei hat es
mich nicht so jetzt, ja. Mir hat es leidgetan, ich habe sie auch nicht ausgesprochen, das macht
der Chef bei uns und die Chefin mit Absprache mit dem ganzen Team.“ (FG2_P7, Pos. 116)

Als personliche Grenzziehung wird die situative Entscheidung gesehen, wann, wie und in welchem
Maf die eigene Biografie eingesetzt wird. Peers beschreiben, dass sie die geteilte Erfahrung gezielt
als Kontakt- und Vertrauensressource nutzen, aber nicht zur ,Erzahlung” machen wollen, die das
Gegeniiber iiberfrachtet. Diese Dosierung sichert Augenhdhe und vermeidet Uberidentifikation
(vgl. PE_I3; FG1_P2, FG1_P2).

»Und fir mich eine Herausforderung ist, dass meine Erfahrung als [Peer] manchmal ist, dass
eine Herausforderung fiir mich, weil ich frage mich, wann ist der richtige Moment, meine
Geschichte zu erzéhlen. Ja genau. Ich kann meine Geschichte erzéhlen, ich bin schon quasi, ich
weilB3, dass es ein Werkzeug flr mich ist in meiner Arbeit, meiner Tdtigkeit. Aber wann sollte ich
das einbringen? Wann ist der richtige Moment? Das ist noch eine Herausforderung flr mich,
ja.“ (FG2_P6, Pos. 124)

Zudem wird das Erleben von ahnlichen Situationen der eigenen Erfahrungsgeschichte als
herausfordernd beschrieben (vgl. PE_I3, PE_I7, PE_I8, PE_I13)).

»(-..) was es bedeutet, sich das anzuhéren, wie es triggernd sein kann und vor allem wie es ist,
auf einmal auf der anderen Seite des Stuhls zu sein, nicht Klient. Das war eine sehr groBe
Herausforderung, mit der ich habe umlernen, umgehen zu missen, und wie ich das auch
tackeln kann.“ (PE_I13, Pos. 24)

»(-..) was natlirlich auch schwierig sein kann, so Trigger-Momente, eben, du triffst plotzlich
einen Freund, den du jahrelang nicht mehr gesehen hast, aus der Obdachlosigkeit wieder, je
nachdem, oder so andere Geschichten, z. B. jetzt wird dir was angeboten, was auch immer. Sei
es ein Suchtmittel, sei es ein Alkohol, solche Geschichten halt.“ (PE_I3, Pos. 70)

»Ich wiirde sagen, es fdllt mir momentan ein bisschen schwer, wenn ich z. B. eine Person sehe,
die schwanger war, weil damals war meine Situation/ und diese Person hat einen Clearing-
Termin, also sie mochte bei uns wohnen und/ Es ist mir einmal passiert, dass ich bei einem
Clearing-Termin mit meiner Chefin dabei war, und ich war, glaube ich, nach filinf Minuten weg.
Also das ist meine Grenze. Ich weif3, viele Menschen wollen z. B. diese Erfahrung nutzen, aber
mir war von Anfang an bewusst, in diesem Bereich mdchte ich nicht arbeiten, weil ich werde
nicht nutzbar sein.“ (PE_I8, Pos. 28)

Organisationale Grenzen betreffen vor allem Zustandigkeiten, Ressourcen und formale Logiken.
Die Abgrenzung zur Sozialarbeit wird als wesentliche Linie gepflegt. Finanzen, formale Antrage,
Rechtskontakte und Dokumente bleiben im Verantwortungsbereich der Sozialarbeit, wahrend
Peers motivieren, begleiten und das Ansprechen bestimmter Themen der Nutzer:innen erleichtern
(vgl. FG2_P4; FG4_P8). Diese arbeitsteilige Klarheit wird von Peers grundsatzlich mitgetragen, ist
jedoch teils mit dem Gefiihl verbunden, ihnen werde weniger zugetraut. Das befeuert mitunter den
Wunsch, perspektivisch in andere Professionen zu wechseln, und wirft die Frage auf, wie lange die
Peer-Rolle ausgeiibt werden kann bzw. soll (vgl. PE_I3, PE_I10, PE_I13 PE_I14).

Besonders deutlich werden Grenzen bezogen auf Ressourcen gezogen. Eine geringe Verfligbarkeit
von Peer-Arbeit schrankt die Erreichbarkeit und Alltagsprasenz nachhaltig ein, verhindert die
Verstetigung von Gesprachsraumen und begrenzt die begleitende Funktion gegeniber
Nutzer:innen und Team. In groBen Hausern und weit gespannten mobilen Settings wird dies als
strukturelle Unterversorgung benannt (vgl. FG1_P1; FG4_P4).
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~Also wir sind zwei Personen flir ungefdhr 1.200 Menschen und wir arbeiten 25 Stunden und
wir haben fixe Teamsitzungen und so weiter, es bleibt uns nicht so viel Zeit fiir 1.200—1.300
Menschen, es ist unvorstellbar. Zwei Peers, 28 Sozialarbeiter. Das ist nicht in Ordnung.”
(FG4_P4, Pos. 308)

Dies zeigt sich auch in Bereichen ohne Peer-Stellen, etwa in Mutter-Kind-Einrichtungen: Peers mit
spezifischer Erfahrung waren dort eine wichtige Ressource, doch aufgrund der geringen Zahl an
Einrichtungen ist es schwierig, Peers einzustellen, die nicht selbst ehemalige Nutzer:innen waren.
Zudem wird hervorgehoben, dass die Bereitschaft in gewissen Einrichtungen nicht gegeben ist,
Peer-Stellen zu schaffen (vgl. PE_I1, PE_[11, PE_[14).

Organisationale Grenzen der Peer-Arbeit zeigen sich zudem in teils deutlichen Unterschieden in der
Entlohnung zwischen Tragerorganisationen (vgl. PE_I5, PE_I7). Zudem berichten Peers von
Loyalitats- und Abwagungsdilemmata: Sie fiihlen sich der Einrichtung verpflichtet, sind zugleich
aber unsicher, wie mit Insiderwissen aus eigener Wohnungslosigkeit sowie mit anvertrauten
Informationen von Nutzer:innen verantwortungsvoll umzugehen sei (vgl. PE_I3, PE_I5).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Aus Sicht der befragten Betreuer:innen werden im Arbeitsalltag insbesondere Rollenfindung,
Grenzen erkennen und damit umgehen als zentrale Herausforderungen formuliert.
Herausforderungen im Arbeitsalltag werden primar mit der Personlichkeit der Peer-
Mitarbeiter:innen verkniipft und weniger mit der Peer-Funktion an sich. So formuliert ein:e
befragte:r Betreuer:in, dass Herausforderungen und schwierige Situationen ,nicht wirklich mehr als
mit Mitarbeiter:innen in anderen Bereichen“ (FG8_M1, Pos. 83) auftreten wirden, es jedoch primar
an der Person hange, wie damit umgegangen werde.

Ein Spannungsfeld, das manchmal anklingt, betrifft die Erwartungen an die Peer-Mitarbeiter:innen
und eine latente Skepsis, wieweit diese Gruppe eine ,volle Kraft“ sein kdnne, wie in folgendem Zitat
zum Ausdruck gebracht wird.

»Und das ist naturlich immer schwierig zu sagen. Wieweit hat man denn zu hohe Erwartungen
oder auch nicht? Vielleicht auch eine zu kleine Erwartung, weil man das gar nicht zutraut, dass
er so wirklich auch ein Mitarbeiter ist. Also von daher, es war schon ein Prozess. (...) Und da
war schon wichtig auch, dass der Leiter irgendwo ein bisserl (...) ermutigt hat, dafiir war, dass
er dableibt. Sonst hatte es auch sein kdnnen, dass es gekippt ist. Die Idee, die Furcht ist ein
bisserl okay. Wer kommt danach? Weil wir sind als Team vielleicht auch manchmal etwas
skeptisch, dass die Peers auch eben nicht unbedingt eine volle Kraft mit sich bringen, sondern
(...) eher, wie nennt man das, aus einem Defizit kommen und ein Defizit mitbringen (...).“ (BT_I1,
Pos, 19)

Die Anleitungsnotwendigkeit, also das Austarieren zwischen Struktur geben und
Gestaltungsspielraum herstellen, wird basierend auf personlichen Erfahrungen — wie schon
ausgefihrt — als in hohem MaBe abhangig von der Personlichkeit des:der Peer-Mitarbeiter:in
gesehen.

»Die Selbststdndigkeit, die, die Motivation, was auf die Beine zu stellen, hat bei unserem Peer
nicht so richtig funktioniert. Er braucht sehr gute Anweisungen. In dem Fall Motivation,
manchmal auch Zielsetzung, dass er das wirklich jetzt machen muss in einem bestimmten
Zeitraum. Sonst zieht sich manchmal das eher in die Ldnge.“ (BT_I1, Pos. 12).

Ein weiteres Themenfeld, das wiederkehrend angesprochen wird, ist die Frage der personlichen
Abgrenzung zu Nutzer:innen bei Themen, die einem nahegehen, sowie Rollenklarheit in Hinblick
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auf Nutzer:innen, die Peer-Mitarbeiter:innen aus ihrer Zeit als Nutzer:innen der WWH kennen (vgl.
BT_I4; FG8_M2). Um die Rollenfindung zu unterstiitzen, insbesondere in der ersten Phase der
Arbeitstatigkeit oder bei neuen Aufgaben, wird betont, dass dies viel Kommunikation und Zeit
bendtige, was als Investition in die Zukunft beschrieben wird, die ,,schon auch ein Stiick weit Kraft
gekostet hat“ (BT_I1, Pos. 33).

Aus Sicht der Sozialarbeiter:innen wird besonders der Tatigkeitsbeginn als fordernd beschrieben.
Mehrfach wird erwahnt, dass die Einschulung von Peer-Mitarbeiter:innen langer dauern kann als
beispielsweise jene der Sozialarbeiter:innen, weil bei neuen Peer-Mitarbeiter:innen oft auch ein
Aushandlungsprozess uber Tatigkeitsprofil und Zustandigkeit erfolgt (vgl. FG7_M1, FG7_M2,
FG7_M4, FG7_M5). Die Einbindung eines:einer Peer-Mitarbeiter:in ins Team erfordert die
Involvierung aller Berufsgruppen und verlangt Abstimmungs- und Reflexionsprozesse.

»Und ich glaube schon, dass man im Team dann halt auch immer dem Ganzen ein bisschen
mehr Raum und Zeit geben muss, als jetzt eine neue Sozialarbeits-Kollegin einzuschulen. Weil
unser Stellenprofil ist seit, weil3 ich nicht, Jahren und Jahrzehnten klar definiert. Und auch
unsere Einrichtung seit 20 Jahren oder seitdem es halt MobeWo gibt, aber sehr, sehr klar. Und
das ist ein ldngerer Prozess, glaube ich, gerade wenn ein Peer tatsdchlich ganz neu anféngt,
und die, die, die Stelle auch neu erarbeitet wird. Dass man sich da Zeit nimmt fiir das und dem
Raum gibt, das Ganze zu entwickeln, als Team ndmlich. Ich glaube nicht, dass das ein Peer
allein stemmen kann. Sondern da muss das Team drauf schauen.” (FG7_M1, Pos. 97)

»Und sich im Team auch Zeit daftir einrdumen, fiir Reflexion. Was lduft gut? Was brauchst du
noch von uns? Und einen guten Austausch dartber, welche Erfahrungen Peer mitbringt und
wie die eingesetzt werden kann. Und dass das schon eine Zeit in Anspruch nimmt, die investiert
werden muss, die aber halt wichtig ist, dass das dann gut lduft. Und dass eben Peer einfach
diese Qualitat der Erfahrung mitbringt und fir uns eine Bereicherung ist und, genau.”
(FG7_M2, Pos. 99)

Auch die Aushandlung von Zustandigkeiten und Grenzen, sowohlinnerhalb der in einer Einrichtung
vertretenen Berufsgruppen als auch zu Nutzer:innen bringt Herausforderungen mit sich:

»Also das ich wiirde gerne sagen, weil wir am Anfang irgendwie so ein Problem damit gehabt
haben, dass man sich dann als Sozialarbeiterin ein bisschen untergraben fiihlt in seiner
Professionalitét.“ (FG7_M2, Pos. 67)

»~Und wir eine Kollegin hatten, die eben eine [Bezeichnung Berufsgruppe]. Die haben dann
irgendwie so eine Zeit lang ein dhnliches Profil gehabt und sie hat das Geflihl gehabt, sie muss
ihm so ein bisschen hinterherarbeiten oder Sachen retten und so. Und da war schon auch ein
bisschen im Raum so dieses ,ist kein vollwertiger Mitarbeiter, verdient gleich viel wie ich‘. Ich
will das auch einmal so bringen, weil das auch, glaube ich, so ein Konfliktpunkt ist mit den
Kolleg:innen aus dem Betreuungssetting. Genau, also das war damals so. Da hat er, glaube ich,
ein bisschen einen schweren Einstieg gehabt, weil die Kollegin halt da auch, zu Recht oder zu
Unrecht, gesagt hat irgendwie, bei mir lduft das alles sehr geschmeidig, also so dieses ganze
Organisatorische. Und da muss ich dann hinterherarbeiten und irgendwie, wieso haben wir
eigentlich das gleiche Standing, das gleiche Profil. Also das war so eine teaminterne
Geschichte, die so aufgetaucht ist, ja.“ (FG7_M3, Pos. 95)

»Also bei den Leuten, die Praktikum gemacht haben. Dass die sehr, sehr klar sein kbnnen, was,
was ihre eigenen Erfahrungen sind, und da schon auch ein bisschen ein Beharren darauf ist,
dass/ ich weil3 das besser, so ungefdhr. Weil ich habe es ja erlebt. Und dass es sich aber bei
unterschiedlichen Menschen und unterschiedlichen Biografien anders auswirken kann, das
wird nicht unbedingt von Anfang an gleich so gesehen. Das kann ein bisschen zu Irritationen
fuhren.” (FG7_M4, Pos. 92)
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Herausforderungen bringen auch zu wenig strukturierte Arbeitsbereiche mit sich, die
selbstverantwortlich gestaltet werden missen:

»Bei uns ist das nicht so, dass da eine konstante Peer-Belegschaft da gewesen war bis jetzt.
Also wir haben auch ungeféhr drei Jahre, glaube, schatze ich so. Und woran es liegt, weif3 ich
nicht. Vielleicht an den Leuten oder an unserer Arbeitsweise, dass wir relativ, also wir arbeiten
alle relativ frei und man wird ein bisschen ins kalte Wasser geschmissen. Ist nicht flir jeden.
Aber man muss selber fragen, man muss selber irgendwie schauen, wie es weitergeht oder so.“
(FG7_M5, Pos. 25)

Von Skepsis gegeniliber Peer-Mitarbeit wird aus eigener Erfahrung (vgl. FG7_M4) oder im Austausch
mit Kolleg:innen aus anderen Einrichtungen (vgl. FG7_M2) berichtet.

~Aber es gab einiges an Skepsis. Also urspriinglich, was weil3 ich, und da missen wir jetzt den
oder die, mlssen wir dann mitbetreuen und diese, diese, diese Angst davor und auch vielleicht
ein bisschen die Angst vor der, vor dem Erfahrungswissen, das uns vielleicht fehlt. Also, dass
man da auch ein bisschen skeptisch war.“ (FG7_M4, Pos. 34)

»Bei uns war der erste Peer, da war schon so die Skepsis im Team. Dass man merkt, die einen
sagen ja, die anderen sagen, man soll aufpassen, wie tut man.“ (FG7_M3, Pos. 20)

»Weilich habe schon auch von Teams gehort, die sagen, sie wollen keine Peer-Mitarbeiter, weil
keine Ahnung. Ich frage mich dann immer, ja warum. Weil es funktioniert fir uns so gut. Ja,
nein, wir glauben, das ist, mit denen kann man nicht professionell arbeiten. Und ja, haben dann
vielleicht auch Anspriiche an Peers wie jetzt an Sozialarbeiter oder Sozialarbeiterinnen. Was
ein bisschen fehl ist, finde ich. Also bisschen, was fehl ist, ja.“ (FG7_M2, Pos. 99)

Das Finden der eigenen Rolle und die Abgrenzung zu Nutzer:innen bringt ebenfalls herausfordernde
Aspekte mit:

»Also wir hatten so zwei Mdnner vorher und die sind beide weggebrochen, weil sie wieder
Probleme bekommen haben, und da habe ich den Eindruck gehabt, dass sie sich halt nicht
abgrenzen konnten von dem, was sie eigentlich wieder in Kontakt kommen bei uns im Haus.
Und da sind dann irgendwie so Freundschaften entstanden, wo sie dann teilweise die
Nummern weitergegeben haben, und irgendwann waren sie weg.“ (FG7_M5, Pos. 29)

Teilweise kritisch gesehen wird auch die Gleichzeitigkeit der Rolle als Nutzer:iin und Peer-
Mitarbeiter:in, die auf manche Peer-Mitarbeiter:innen zutrifft, die noch in Einrichtungen der
Wohnungslosenhilfe leben, wahrend sie bereits selbst in der Wohnungslosenhilfe als Peers tatig
sind:

»Und wir haben auch noch, ganz interessant ist, wir haben noch einen Bewohner, der die Peer-
Ausbildung gemacht hat. Der auch jetzt wo zu arbeiten begonnen hat. Wobei das von manchen
Kolleg:innen ein bisschen kritisch gesehen wird, weil er halt noch bei uns in der Einrichtung ist.
Das ist so die andere Perspektive, die da so reinkommt.“ (FG7_M3, Pos. 8)

»Das hat dann bei zweien, glaube ich, hat es die Problematik gegeben, dass sie selbst noch
irgendwo in einem Caritas-Haus gewohnt haben. Die Caritas, die selbst dann gesagt hat, bei
uns nicht. Und ja das Weitere weif3 ich nicht so ganz genau.“ (FG7_M4, Pos. 49)

Ebenfalls angemerkt werden fehlende Computerkenntnisse, die in den Einrichtungen jedoch
zwingend bendtigt werden, sowie Unerfahrenheit mit Dokumentation:

»Da kann ich sogar was anmerken, weil ich das auch bei den Praktikanten, Praktikantinnen ein
bisschen gesehen habe und das auch mit dem Peer Campus auch schon zur Sprache gekommen
ist. Also diese Fertigkeit, die PC-Kenntnisse sind leider halt gerade bei Menschen, die schon in
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einem bisschen fortgeschrittenen Alter den Campus machen, die sind zum Teil ausbaufdhig und
das ist fur die Leut dann schon ein bisschen schwierig dann, dass sie dann das HR360, das wir
verwenden, zum Beispiel. Dann Einschulung machen und es fehlt aber schon an der Grund-/
am Grundverstdndnis des PCs, dann wird es ein bisschen schwierig. Das ist ein Problem, das
durchaus hdufig auftritt.“ (FG7_Mé4, Pos. 77)

»Aber ich kann dem Gesagten zustimmen, dass da die Ubung fehlt in Formulierung, wie
dokumentiere ich, was ist jetzt wichtig und so.“ (FG7_M2, Pos. 79)

Aus Sicht der befragten Leitungen wird das Onboarding, die Integration von Peer-
Mitarbeiter:innen ins Team, die Rollenfindung und Tatigkeitsentwicklung der Peer-
Mitarbeiter:innen sowie grundsatzliche Teamentwicklungsarbeit ebenfalls als besonders
herausfordernd und auch zeitintensiv genannt. Wie bereits ausgefiihrt, zeichnen sich die Peer-
Mitarbeiter:innen durch eine groBe Heterogenitat aus, die nur teilweise durch Stellen- oder
Funktionsbeschreibungen strukturiert und gesteuert werden kann.

»Man kann nicht von jeder Person das Gleiche erwarten, weil da einfach eben auch was
mitgebracht wird, ganz anders ist als wie vielleicht bei anderen. Also die Erfahrungen sind
schon sehr unterschiedlich. Also heiBt ja nicht, wohnungslos ist wohnungslos, sind eh alles die
gleichen Erfahrungen. (...) Wir hatten mal eine Peer-Mitarbeiterin. Das war tatsdchlich die
erste Arbeit Uberhaupt in ihrem ganzen Leben. Und die Person war um die 50. Also da setzt
man zum Teil ganz anders an, wie meldet man sich krank? Was braucht man bei einer
Krankmeldung? Wie teilt man sich einen Urlaub ein? Wie teilt man sich generell meinen
Arbeitsalltag ein? Setzt man ganz woanders an, als wie vielleicht eine Person, die schon
woanders Berufserfahrung hat oder sogar als Peer Berufserfahrung hat?“ (FG9_M4, Pos. 50)

Die Wahlmoglichkeit aus einem potenziellen Bewerber:innen-Pool bei Stellenausschreibungen wird
als mitunter gering erlebt, was die Auswahlmaoglichkeiten bei Neueinstellungen einschrankt. Hinzu
kommt, dass es als schwierig erlebt wird fur die Organisation, die ,Funktionsbeschreibung zu
erstellen fiir jemanden, wo man nicht weil3, wer diese Person ist“ (FG9_M3, Pos. 52).

»Es ist aber nicht so, dass es da zehn Bewerbungen gdbe fiir eine Stelle, wo man dann sagen
kann, ich als Einrichtung suche diese Kompetenzen und dann suche ich mir den oder die Beste
aus. Sondern es gibt meistens diesen Ubergang vom Praktikum in die Stelle. Oder man sucht
sehr lange, bis man jemanden auch findet, und dann ist man schon auch froh, dass man
jemanden findet.“ (FG9_M3, Pos. 52)

Es wird von Erfahrungen berichtet, wo diese ,Passung® Personlichkeit des:der Peer-Mitarbeiter:in
und Aufgabenbereich (auch unterschiedliche Anforderungen je nach Leistungsbereich) als schwierig
erlebt wird, weshalb daruber nachgedacht wird, wie die Moglichkeit von erleichterten
Einrichtungswechseln innerhalb der WWH organisiert werden konnte (vgl. FG9_M®6).

Die Etablierung einer neuen Berufsgruppe ist als Change-Prozess in der jeweiligen Organisation zu
begreifen, der auf Management-Ebene spezifische Herausforderungen mit sich bringt, wie etwa
intensive Kommunikation und Teamentwicklung. Diese Entwicklungsarbeit schlieBt ebenfalls mit
ein, an der Akzeptanz der neuen Profession im Team und der gesamten Einrichtung zu arbeiten.

»Also ich finde, Peer einzustellen, bedeutet nicht nur, ich muss mich auf die Peer-Mitarbeiterin
konzentrieren, sondern man muss irgendwie aufs ganze Team und da irgendwie Arbeit
reinstecken, dass das genauso wertgeschdtzt wird, und nicht nur am Selbstbewusstsein der
Peer arbeiten, sondern auch an den anderen Professionen. Das finde ich oft schwieriger als mit
Peers, weil die zum Teil auch alle sozialisiert sind in ihrem Arbeitsbereich. Also bei uns sind
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generell sehr viele unterschiedliche Berufsgruppen, genau, und da, da merke ich das dann, dass
es dann umso schwieriger ist.“ (FG9_M5, Pos. 45)

Die Mitarbeiter:innen-Fuhrung wird mitunter als Balanceakt von Anforderungen, Unterstlitzung
und Flrsorge-Verantwortung erlebt. Es wird die Herausforderung benannt, eine Balance zu ,finden
zwischen ,es ist eine Peer-Stelle und kein geschiitzter Arbeitsplatz*“ (FG9_M5, Pos. 79) und trotzdem
die Bedurfnisse anzuerkennen (vgl. FG9_M®6).

Um dies zu verdeutlichen, werden konkrete Erfahrungen geschildert, die Dilemma-Situationen
beschreiben, die auch unter ethischen Gesichtspunkten reflektiert werden. Ein:e Diskutant:in
beschreibt die Erfahrung eines Rickfalls bei einer Suchterkrankung.

~Was wirde ich bei anderen Mitarbeiter:innen tun, wenn das Thema ist? Ist ja nicht so, dass es
unique flr Peer-Mitarbeiter:innen wdre, dass sie Suchterkrankungen haben kénnen, aber das
ist schon herausfordernd. Und wie weit und was l6se ich aus, wenn ich dieses Arbeitsverhdltnis
beende? Was wird dann passieren? Bin ich dann bald ein zusténdiger Sozialarbeiter? (...) Wie
viel trage ich bei? Das sind schon viele ethische Fragen, die man sich nicht immer bei jedem
anderen Mitarbeiter/Mitarbeiterin stellt.“ (FG9_M®6, Pos. 79)

Die befragten Leiter:innen reflektieren auch selbstkritisch ihre eigenen (Be-)Wertungen
dahingehend, wieweit sie Unterschiede in der Leitung und Einordnung von Mitarbeiter:innen
machen und wo dieses Unterscheiden eventuell notwendig und wichtig erscheint (vgl. FG9_M2,
FG9_M4, FG9_M5, FG9_M6).

Zusammenfassend werden sowohl aus Sicht der Betreuer:innen, der Sozialarbeiter:innen und der
Leitungen die Tatigkeitsfindung bzw. die Ubernahme von Aufgaben als dynamischer Prozess erlebt,
der stark abhangig ist von Personen und von der Art der Einrichtung, weshalb fur diesen Prozess
entsprechend Zeit eingeraumt werden sollte. Alle Zielgruppen beschreiben, dass insbesondere die
Phase der Einarbeitung viel Zeit und Ressourcen bendtigt und abhangig ist von der Personlichkeit
der Peer-Mitarbeiter:innen sowie deren Motivation und Fahigkeiten. Im Vergleich zwischen den
Leistungsbereichen wird die Unterschiedlichkeit von Anforderungen an Peer-Mitarbeiter:innen
betont, weshalb eine Wechselmdglichkeit zwischen Einrichtungen der WWH interessant sein
konnte. So wird etwa Peer-Arbeit im Mobil betreuten Wohnen als herausfordernder beschrieben
als im Stationar betreuten Wohnen, da ohne regelmaBige Wohnstrukturen der Kontakt zu
Nutzer:innen schwieriger aufzubauen sei. Alltagsnotwendiges Wissen, beispielsweise im Umgang
mit Computern und Dokumentationssystemen und -inhalten, sollte zumindest in den Grundziigen
bereits vor Anstellungsbeginn erworben werden, da es in vielen Bereichen bendétigt und teilweise
Grundlage der Teamzusammenarbeit ist. Aus Sicht der Leitungen Uber alle Leistungsbereiche
hinweg wird insbesondere das Verhaltnis klar definierter Aufgaben versus Aufrechterhalten und
Schaffen von Gestaltungsfreiraumen in Abhdngigkeit der jeweiligen Peer-Personlichkeit als
zentrales Handlungs- und Prozessthema verstanden.

5.3. Partizipation und Beteiligungsmoglichkeiten

5.3.14. Formate zum Austausch/zur Information

Perspektiven Nutzer:innen

Die folgende Tabelle zeigt eine Auflistung der Formate, die von den Nutzer:iinnen in den
Einzelinterviews genannt wurden.
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Direkte Ansprache Professionist:innen 27

Hausbesprechungen (+ Synonyme) 12

Austausch mit Nutzer:innen

Bewohner:innen-Vertretung (+ Synonyme)

Beschwerdekasten

N[ Nl O ©

Teamsitzungen

Tabelle 9: Formate zum Austausch/zur Information und deren Nennungen

Wenn die interviewten Nutzer:innen Anliegen haben, dann wenden sie sich am haufigsten direkt an
die Professionist:innen in den Einrichtungen. Hausbesprechungen bieten einen Rahmen, um
Probleme anzusprechen (vgl. CH_I1, CH_I4, CH_I5, SbW_I8, SbW_I9, SbW_I10).

»Daist sie [Anm.: Peer-Mitarbeiterin] mit Sozialarbeiter und da wird dann so ein Kaffeeplausch
veranstaltet, wo man liber Sachen sprechen kann, was einen personlich betrifft, wo es
Probleme gibt, wo man Beschwerden hat libers Haus, tiber einen Mitarbeiter und/oder andere
Bewohner. Da wird das besprochen.“ (CH_I5, Pos. 24)

Es konnen im Zuge der Hausbesprechungen auch Vorschlage, z. B. bzgl. der Freizeitgestaltung,
gemacht werden (vgl. TZ_14, TZ_112). Die Hausbesprechungen werden zudem genutzt, um mit
anderen Nutzer:iinnen ins Gesprach zu kommen (vgl. CH_I6, TZ_I12). Gleichzeitig wurde
angesprochen, dass Vorschlage von Nutzer:innen aus den Hausbesprechungen oft ohne Umsetzung
bleiben und dass manche die Versammlungen vor allem wegen der angebotenen Verpflegung
besuchen. Danach gehen viele wieder, was angesichts des Engagements der Peers bzw.
Wohnbetreuer:innen als schade empfunden wird (vgl. FG5_N1, FG5_N3, FG5_N4, FG5_N5).

Die interviewten Nutzer:innen, die auch aktive Bewohner:innen-Vertretungen sind, sehen sich als
Bindeglied und Ansprechperson fir ihre Mitbewohner:innen (vgl. SbW_I3, SbW_I5). Zwei weitere
Nutzer:innen berichteten, dass sie einmal Bewohner:innen-Vertretung waren (vgl. SbW_I1, Sbw_2).

»Ich bin mit jedem hier ziemlich gut mit den Bewohnern und frage dann auch hin und wieder,
wenn ich rauchen bin und ich sehe sie, hey, passt alles, gibt es irgendwas, gibt es irgendwas,
was ich im Team sagen soll, also ich sage das dann auch direkt.“ (SbW_I5, Pos. 96)

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Der Austausch und die Informationsweitergabe finden auf verschiedenen Ebenen statt. Informelle
Gesprache mit Nutzer:innen, beispielsweise beim Rauchen oder bei der Lebensmittelausgabe,
ermoglichen den Peer-Mitarbeiter:iinnen einen Kontakt mit den Nutzer:innen (vgl. FG1_P1,
FG1_P3). So kommen Nutzer:innen auch direkt auf die unterschiedlichen Berufsgruppen zu, wenn
sie etwas benotigen oder Anliegen/Beschwerden haben (vgl. PE_I8, PE_I11, PE_I12, PE_I14;
FG3_P5).

»Bei uns kénnen sie sich, bei der Teamleitung kénnen sie sich beschweren. Bei uns kdnnen sie
die Beschwerde anbringen. Bei der Betreuung. Also bei jedem konnen sie Beschwerden
anbringen.” (PE_I12, Pos. 101)

Formate wie Bewohner:innen-Vertretungen, Hausversammlungen und WG-Sitzungen werden
liberwiegend im Stationdr betreuten Wohnen implementiert. Ahnliche, auf kollektiven Austausch
sowie auf das Erfassen von Anliegen und Beschwerden ausgerichtete Formate, finden sich jedoch
auch in anderen Leistungsbereichen und fungieren haufig als Kanale fur Nutzer:innen, um ihre
Anliegen einzubringen (vgl. PE_I2, PE_I3, PE_I5, PE_I10, PE_I15; FG3_P3, FG3_P4, FG3_P5, FG3_P6).
Zudem werden Beschwerdekasten, E-Mail/Telefonnummern sowie Ombuds- bzw. allgemeine
Beschwerdestellen genannt (vgl. PE_I2, PE_I3, PE_I4, PE_I7, PE_I8, PE_I9, PE_I11, PE_I12, PE_I15).
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Teilweise ist auch die Teilnahme von Bewohner:innen-Vertretungen an Teamsitzungen vorgesehen
(vgl. PE_I2, PE_I13; FG3_P6, FG3_P7).

»(-..) es werden Vertreter von den Bewohnern gewdhlt oder werden ausgesucht, die dann
einmal im Monat oder so bei einer Teamsitzung dabei sind und sozusagen ihren Senf
dazugeben diirfen. Das nimmt/ das sehe ich als Teilhaben an dem Ganzen.“ (PE_I13, Pos. 62)

Eine weitere Ebene des Austauschs ist die Kommunikation unter Kolleg:innen. Hierbei findet ein
regelmaBiger Austausch statt, bei dem Peer-Mitarbeiter:innen auch gezielt Informationen
weitergeben, insbesondere an Kolleg:innen, die langere Zeit keinen Dienst hatten (vgl. FG1_P2,
FG2_P5). Zudem gibt es formelle Formate wie Teambesprechungen und Supervisionen, die von
Peers jedoch unterschiedlich genutzt werden (vgl. FG1_P1, FG1_P2; FG3_P4, FG3_P5). Werden
Teambesprechungen von Peers genutzt, bieten sie die Moglichkeit, Anliegen einzubringen und
gezielte Fallbesprechungen durchzufiihren (vgl. PE_I8, PE_I14). Die dritte Ebene ist der Austausch,
der einrichtungsubergreifend oder landeriibergreifend stattfindet. Peers nehmen an
Fortbildungen, Vortragen, an Peer-AGs und an Veranstaltungen teil (vgl. PE_I3, PE_I4; FG2_P4,
FG2_P5, FG2_P6; FG3_P6, FG3_P7).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Fir den Austausch und die Informationsweitergabe werden auch in den Fokusgruppen und
Einzelinterviews mit den Professionist:innen vor allem Hausversammlungen und ahnliche Formate
(z. B. ein Besucher:innen-Forum) genannt (vgl. BT_I1, BT_I3; FG7_M3, FG7_M4; FG8_M2; FG9_M4).
AuBerhalb dieser Formate wird die direkte Ansprache der Professionist:innen zur Weitergabe von
Anliegen und Beschwerden genutzt, die dann jedoch unterschiedlich bearbeitet werden (vgl. BT_I1,
BT_14).

»Das erste ist natlirlich tiber die Gesprdche. Manche sind offen, die kommen sowieso direkt und
sagen, was ihnen nicht passt.“ (BT_I1, Pos. 46)

»Man kann alles an uns herantragen, an Ideen. (...) Sicher, manche Betreuer:innen nehmen es
mehr auf, manche sagen, ja, ja, kbnnte man vielleicht verdndern, und dann wird es nicht
weitergeleitet. Aber im Endeffekt ist es schon, versuchen wir, glaube ich, schon als Team das
Geflihl zu geben, kommt gerne her, wenn ihr Verbesserungsvorschldge habt.“ (BT_I4, Pos. 27)

Des Weiteren wird die mogliche Nutzung von Beschwerde- oder auch Wunschboxen angesprochen
(vgl. BT_I2, BT_.I3, BT_l4;, FG7_M4; FG8_M2). Aushange werden ebenfalls als
Informationsinstrument genutzt, dazu zahlt auch die Ankiindigung von Veranstaltungen oder
Freizeitaktivitaten (vgl. FG8_M2).

5.3.2. Einschdtzung der Mitbestimmungsmoglichkeiten fiir Nutzer:innen

Perspektiven Nutzer:innen

Da die meisten Nutzer:innen angeben (siehe Kapitel 5.3.1), ihre Anliegen und Beschwerden direkt
an die Professionistiinnen zu richten, wird dieser Aspekt noch naher beleuchtet. Es gibt
unterschiedliche Praferenzen unter den interviewten Nutzer:innen, zu wem sie mit ihren Anliegen
und Beschwerden gehen. Von den 37 befragten Nutzer:innen im Zuge der Einzelinterviews gaben
21 an, sich an bestimmte Professionistiinnen zu wenden. Am haufigsten wurden dabei
Betreuer:innen genannt, gefolgt von Sozialarbeiter:innen und Leitungen.

»Nein, weil wir besprechen eigentlich bei der WG-Sitzung alles, der Anliegen hat oder Probleme
hat, weil die Betreuer fragen, gibt es Probleme in der WG, passt alles in der WG, also das fragen
sie schon nach, und derjenige sagt, wenn es ein Problem gibt oder Sonstiges.“ (SbW_I10, Pos.
44)
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»Also die Betreuer sind natlrlich, aber ich bin meistens im Gesprdch mit meiner
Sozialarbeiterin, weil mit ihr habe ich &fters die Termine, um allgemein lber meine Situation
zu reden, was man da verbessern soll, was zu dndern ist.“ (CH_I1, Pos. 22)

»We start to speak with the people that are working here, mostly with the boss, but it doesn't
matter who.“ (TZ_17, Pos. 32)

In den Fokusgruppen zeigte sich diesbezuglich Diskussionsbedarf. Die Nutzer:innen artikulierten
divergierende Praferenzen, die von einer ausschlieBlichen Ansprache der Peer-Mitarbeiter:innen
bis zur Gleichsetzung samtlicher Teammitglieder als Ansprechpersonen reichten (vgl. FG5_N1,
FG5_N2, FG5_N3, FG5_N4, FG5_N5).

Bei weiteren Nutzer:iinnen war die bevorzugte Berufsgruppe nicht klar oder es wurden alle
Mitarbeiter:innen als Ansprechpersonen gesehen. Eine Person wusste nicht, an wen sie sich wenden
kann (vgl. MbW_I7). Weitere Personen gaben an, dass sie diese Moglichkeit bisher nicht in Anspruch
nehmen mussten, da sie keine Beschwerden hatten (vgl. CH_I10, MbW_I4, MbW_I5, MbW_17,TZ_12,
TZ_13). Es wurde sichtbar, dass diese Personen nicht auffallen oder Umstande bereiten mochten
und mit dem zufrieden sind, was sie erhalten.

»Nein, ich bin zufrieden mit dem, so wie es, so wie es lduft. Ich sage einmal so, umso mehr
Mitspracherecht ein Mieter, sage ich jetzt mal, hat, umso mehr Komplikationen, glaube ich,
entstehen. Dadurch die Sozialarbeiter das eigentlich eh relativ gut in der Hand haben und uns
die Regeln geben, die wir, ich sage jetzt mal, brauchen als junge Erwachsene, finde ich das
eigentlich relativ gut (...).“ (SbW_I6, Pos. 72)

In den Fokusgruppen wurden unterschiedliche Erfahrungen dazu diskutiert. Die Teilnehmenden
tauschten sowohl positive als auch negative Erlebnisse aus. Dabei wurde auch die Kommunikation
mit Sozialarbeiter:innen thematisiert. Eine Person schilderte, dass sie kaum die Maoglichkeit
bekomme, ihre Anliegen vorzubringen, weil dafur keine Zeit eingeraumt werde. Eine weitere
Person berichtete von verschiedenen Regelungen in den Einrichtungen, die sie als einschrankend
erlebe. Eine dritte Person benannte deutlich, dass sie in der Einrichtung nicht mitbestimmen kdnne
(vgl. FG5_N3, FG6_N5, FG6_N7). Gleichzeitig wurde sichtbar, dass diese Erfahrungen nicht von allen
geteilt werden. Einige Teilnehmende konnten die genannten Einschrankungen nicht bestatigen
oder verwiesen darauf, dass sich bestimmte Punkte bereits verbessert hatten. Aus ihrer Sicht ist es
entscheidend, Probleme offen anzusprechen, damit gemeinsam an Losungen gearbeitet werden
kann. Damit verbinden sie die Erwartung, dass durch aktive Kommunikation und Ruckmeldungen
Veranderungen angestoBBen werden konnen und dass Mitgestaltung vor allem dort gelingt, wo
Anliegen konkret formuliert werden (vgl. FG5_N1, FG5_N2, FG5_N4; FG6_N1, FG6_N4).

»Klar, die missen keine Karten legen; ich muss ihnen sagen, was ich jetzt wirklich brauche. Oder
was ich mir wiinsche, welche Betreuungen es gibt, wo ich mir sonst noch etwas holen kann.
Nicht einfach nur beschweren und beschweren und warten, bis das aus dem Himmel
herunterfdllt.” (FG6_N4, Pos. 153)

Grundsatzlich tberwiegen die positiven Rickmeldungen zur Berlicksichtigung ihrer Anliegen und
Beschwerden bzw. zur Unterstiitzung seitens der Einrichtungen (vgl. CH_I2, CH_I3, MbW_I1,
MbW_I4, MbW_I5, SbW_I5, SbW_I10, TZ_12, TZ_110; FG5_N1; FG6_N1, FG6_N4).

,Uberall werde ich gefragt, ob das fiir mich okay ist und so was. Also ich werde da eigentlich
zu 100 % bei jeder Entscheidung mit einbezogen und nirgendwo wird tiber meinen Kopf hinweg
entschieden, wo man glaubt, es ist gut fiir mich. Das ist jetzt quasi [eine] Uberraschung.”
(MbW_I1, Pos. 113)

»Also von meiner Seite habe ich schon das Geflihl, dass ich eigentlich eh so als Klient auch gut
einbezogen werde, tatsdchlich, wenn ich jetzt so driiber nachdenke.“ (TZ_I10, Pos. 75)
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Einzelne Wortmeldungen beziehen sich darauf, dass Beschwerden bei bestimmten
Mitarbeiter:innen als wenig zielfihrend wahrgenommen werden. In solchen Fallen wird jedoch eine
andere Ansprechstelle genannt oder es werden haufiger bestimmte Mitarbeiter:innen namentlich
erwahnt, die bevorzugt aufgesucht werden.

~Wenn wir es auch, also, den Betreuern sagen, funktioniert das nicht, sie nehmen uns
manchmal nicht ernst (...).“ (CH_I4, Pos. 42)

Diese Person wendet sich dann z. B. an eine:n Peer-Mitarbeiter:in (vgl. CH_I4). Eine Person ist der
Meinung, dass sie nicht mitreden kann, aber damit zufrieden ist.

»(-..) ich will liberhaupt nicht mitreden, wenn ich ehrlich bin. Ich/ Nein, nein. Aber so wie es ist,
ist es nicht schlecht in meinen Augen. So wie es heute ist, weil3t eh, warmer Platz, man kann
sich was kochen, manchmal kriegt man was zu essen und so.“ (TZ_I1, Pos. 93)

Eine Person wiinscht sich, mehr bei der Essensauswahl mitentscheiden zu konnen, und eine weitere
aufBerte sichim Zusammenhang mit der Auswahl von Freizeitaktivitaten dahingehend, dass sie zwar
sagen konne, was sie machen mochte, aber nicht wisse, ob es tatsachlich umgesetzt werde. Daher
empfinde sie dies nicht als Mitbestimmung (vgl. SbW_I4; FG5_N3). Freizeitaktivitaiten werden
jedoch von anderen Personen als eine Moglichkeit zur Mitbestimmung genannt (vgl. CH_I5, CH_I7,
SbW_I1,TZ_14,TZ_18,TZ_110). Ebenso die Auswahl des Essens (vgl. TZ_12, TZ_17, TZ_19) und weitere
Moglichkeiten wie die flexible Terminkoordination (vgl. MbW_I3, MbW_I4, MbW_I5) oder ein
unkomplizierter Zimmerwechsel (vgl. CH_I4, SbW_I6).

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Die Mitbestimmungsmoglichkeiten werden von Peer-Mitarbeiter:innen dahingehend beschrieben,
dass sie sich hauptsachlich auf die vorhandenen Formate beziehen (siehe Kapitel 5.3.1). Darliber
hinaus betonen sie, dass Bewohner:innen ihre Wiinsche auBern konnen und Peers versuchen, diese
umzusetzen, etwa bei Aktivitaten (vgl. PE_I5, PE_I12). Zugleich werden Nutzer:innen ermutigt,
eigene Ideen fur Freizeitgruppen und Angebote zu entwickeln, fliir andere bereitzustellen oder
gemeinsam zu realisieren (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I3, PE_I8).

~Wichtig ist aber da das Konnen, nicht Mussen. Wir wollen niemand dazu drdngen und
liberfordern, aber wenn wir merken, dass er gern will, unterstiitzen wir ihn dabei.“ (PE_12, Pos.
87)

Gleichzeitig  wird  wahrgenommen, dass bestimmte  Winsche und  konkrete
Mitsprachemdglichkeiten in manchen Einrichtungen weniger gegeben sind (vgl. PE_I9, PE_I12). Das
zeigt sich etwa bei Freizeitangeboten, die von einer Peer-Person als nahezu einzige
Mitbestimmungsoption beschrieben werden; zugleich sei es im Tageszentrumssetting aufgrund der
groBen Zahl an Nutzer:innen und ihrer unterschiedlichen Meinungen schwer, andere Formen der
Mitbestimmung umzusetzen (vgl. PE_I3). Demgegeniber betonen andere, dass Mitbestimmung von
Beginn an verankert sei und Wunsche durch kontinuierlichen Austausch bertcksichtigt wirden bzw.
dass gezielt gefordert werde, eigene Entscheidungen zu treffen, um das Wohlbefinden zu starken
(vgl. PE_I6, PE_17, PE_I11, PE_I15).

»Ja, man versucht immer, das Beste besser zu machen, und man hort sehr viel auf die Klienten
da. Ja, weil die nutzen das ja nun mal, verstehst du. Und natirlich sollen sie sich auch
wohlfiihlen (...).“ (PE_I15, Pos. 80)

»Das habe ich auch gelernt von den Kollegen: Man sollte niemandem etwas vorzeigen oder
sagen, was er machen soll, sondern sie entscheiden selber, ob sie etwas dndern wollen. (...)
Meine Aufgabe ist es, sie zu liberzeugen, dass viele Sachen fiir sie besser sind als das, was sie
jetzt machen. Und das entscheiden dann die Nutzer selber {(...).“ (PE_I6, Pos. 60)
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Zwei Peer-Mitarbeiter:innen berichten, durch die Tatigkeit im Team nun besser zu verstehen, wie in
Einrichtungen uber Nutzer:innen entschieden wird, und aktiv an diesen Entscheidungen beteiligt zu
sein (vgl. PE_I7; FG1_P3). In einer Einrichtung wird die Bewohner:innen-Vertretung als zentraler
Bestandteil der Mitbestimmung beschrieben: Sie geht aktiv auf Bewohner:innen zu, um Probleme
zu besprechen, und aktiviert zugleich die Bewohner:innen, sich zusammenzuschlieBen, in den
Austausch zu gehen und damit das Miteinander zu fordern (vgl. FG3_P6). Weitere Entscheidungen,
die Nutzeriinnen selbst treffen konnen, betreffen den Wechsel der zustandigen
Sozialarbeiter:innen sowie die Einrichtung und Gestaltung des eigenen Zimmers (vgl. PE_I5, PE_I6).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Die Nutzung des freiwilligen Angebots im Mobil betreuten Wohnen wird als eine hohe Stufe der
Partizipation gesehen, da Nutzer:innen selbst entscheiden konnen, welche Unterstutzung sie in
Anspruch nehmen mochten. Ebenso die Gestaltung der Beratungsgesprache, da hier die
Zieldefinition von den Nutzer:innen gesetzt wird (vgl. FG7_M1, FG7_M2, FG7_M3). Es wird jedoch
auch angemerkt, dass es Konsequenzen gibt, wenn keine Mitarbeit gegeben ist: ,Und die
Partizipation so im Beratungsgesprdch ist so ziemlich: Wenn du nicht mitarbeitest, fliegst du dann
irgendwann raus. Also solltest du mitarbeiten. Also Freiwilligkeit ist dann nicht so (...). Also ja, du
definierst deine Ziele, aber wenn du nicht mitarbeitest, musst du irgendwann mal ausziehen.”
(FG7_M5, Pos. 122)

Mitbestimmung auBert sich laut Aussagen insbesondere uUber Freizeitangebote wie
Veranstaltungen oder Gruppenaktivitaten (z. B. Frauengruppen, Kreativgruppen), bei denen
Nutzer:innen ihre eigenen Ideen einbringen. Deren Inanspruchnahme variiert jedoch stark, teils
nehmen uberwiegend dieselben wenigen Personen teil, teils eine groBere Gruppe (vgl. FG7_M3,
FG7_M4, FG7_M5; FG8_M2; FG9_M1 FG9_M2, FG9_M4, FG9_M5). Auch bei der Gestaltung der
Wohnraume, der WG-Regeln und des Essensplans besteht die Moglichkeit, sich einzubringen (vgl.
BT_I4; FG8_M2).

~Zum Beispiel so die WG-Regeln oder so werden gemeinsam gestaltet. Wo sie sich dann
ausmachen: Wir rauchen im Wohnzimmer oder nicht? Wie macht man das mit Putzen. Braucht
man einen Plan? Nein. Schafft man es selbst wieder.“ (FG8_M2, Pos. 111)

Beschwerden und Anliegen der Nutzer:innen kénnen jedoch nicht immer realisiert werden, dies
lasst auch oft das Setting der Einrichtung nicht zu (vgl. FG7_M3, FG7_M4; FG8_M2). Zudem wird
angemerkt, dass im niederschwelligen Bereich oder Mobil betreuten Wohnen oft die
Raumlichkeiten oder Ressourcen dafur nicht gegeben sind, um Partizipationsformate umzusetzen
(vgl. BT_I2; FG9_M1, FG9_M5). Als Partizipationsmoglichkeit wird zudem das therapeutische
Taschengeld bzw. die freiwillige Mitarbeit in der Einrichtung gesehen (vgl. FG7_M4; FG9_M4,
FG9_M6) und auch die Bewohner:innen-Vertretungen bringen Anliegen der Nutzer:innen in
Teamsitzungen ein:

~Andere Bewohnerinnen und Bewohner kénnen Sachen an ihn herantragen, wenn die nicht
direkt zu uns kommen wollen, und dann trdgt er es an uns heran. Genau, dann wird er immer
wieder regelmdBig, regelmdBig schon ldngere Abstdnde, ins Team eingeladen.” (BT_I4, Pos.
27)

5.3.3. Mitbestimmung(smoglichkeiten) fiir Nutzer:innen durch Peer-Arbeit

Perspektiven Nutzer:innen

Nur wenige Aussagen der Nutzer:innen weisen explizit auf einen Zusammenhang zwischen Peer-
Arbeit und Mitbestimmung hin. Zwei Personen betrachten die Peer-Mitarbeiter:innen als zentrale
Beschwerdestelle, da sie den Eindruck haben, dass ihre Anliegen dort tatsachlich Veranderungen
bewirken (vgl. CH_I4, CH_I5). Peer-Mitarbeiter:innen organisieren teilweise Formate, die mit
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Mitbestimmung assoziiert werden, oder vernetzen Nutzer:innen untereinander (vgl. CH_I4, CH_I5,
MbW_I1, TZ_I10). Auch in Bezug auf Freizeitgestaltung verbinden Nutzer:innen die Peer-Arbeit mit
Beteiligungsmoglichkeiten, es wurde das Gefuihl formuliert, dass auf Wiinsche eingegangen wird,
und es wurden dialogische Planungs- und Durchfuhrungsprozesse beschrieben (vgl. CH_I5, CH_I11,
MbW_I3, TZ_I10).

Die Rolle der Peer-Mitarbeiter:innen in Bezug auf Mitbestimmung zeigt sich auch darin, dass einige
Nutzer:innen selbst Peer-Mitarbeiter:in werden mochten. Dreizehn Personen gaben an, Interesse
an der entsprechenden Ausbildung zu haben (vgl. CH_I4, CH_I11, MbW_I1, MbW_I5, SbW_I5,
SbW_I9, TZ_16, TZ_I10; FG5_N3, FG5_N5; FG6_N1, FG6_N4, FG6_N8). Hervorgehoben wird
insbesondere die Moglichkeit, andere zu unterstutzen, sowie der niederschwellige Zugang:

»Aber ich habe eine tolle Unterstiitzung bekommen, dass ich wieder fiir mich da sein kann und
flir meine Kinder. Ich find’s toll (...). Ich will auch einer davon sein, dass wirklich mit Gefiihl
jemanden helfen.“ (FG6_N4, Pos. 173)

»Und ich war sehr positiv liberrascht, dass die Vorstrafen in dem Fall kein Hindernis sind. Und
das war auch was total Leiwandes und Schones dann dort, wo ich mich als Peer vorstellen war,
weil ich einfach offenherzig alles erzéhlen habe kénnen. Ich habe nichts verheimlichen miissen
(...).“ (MbW I5, Pos. 56)

Wobei zwei Personen angaben, dass sie sich winschen wirden, dass der Zugang dazu noch
einfacher ware (CH_I4, TZ_16).

»(-..) es gibt eine Peer-Ausbildung und Mindestvorschriften, aber es kiimmert sich niemand
darum, wie man diese erfiillen soll. (...) Wenn es damit Probleme gibt, dann sortiert man die
Leute aus und verwehrt diese Chance des Wiedereinstiegs von vorneherein.“ (TZ 16, Pos. 30)

Mit Mindestvorschriften meint die Person, dass sie per E-Mail oder Telefon erreichbar sein muss,
jedoch keine Unterstiitzung erhalt, um diese Anforderungen liberhaupt erfiillen zu kénnen (vgl.
TZ_16). Eine andere Person erwahnte, dass sie das im Rahmen der Ausbildung erforderliche
Praktikum gerne in ihrer Einrichtung absolvieren wirde, da sie dort bereits Ankniipfungspunkte
hat. Dies sei jedoch nicht moglich (vgl. CH_14).

Eine Person begann die Ausbildung, ohne sie abzuschlieBen, und bewertete die Moglichkeit der
Teilnahme an Teamsitzungen wahrend des Praktikums positiv (vgl. FG6_N3). In der zweiten
Fokusgruppe wurde die Einbindung einer Peer-Person in Teamsitzungen ebenfalls positiv
konnotiert, insbesondere im Hinblick auf zugeschriebenes Durchsetzungsvermogen. Gleichzeitig
wurde von anderen hervorgehoben, dass Peers Uber ein geringes Mitspracherecht verfugen und als
skleinstes Rad am Wagen“ wahrgenommen werden (vgl. FG5_N1, FG5_N2, FG5_N4).

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Drei Peers sehen durch ihre Arbeit kein direkt erhdohtes Mitspracherecht der Nutzer:innen, jedoch
wird von ihnen und weiteren Peers angemerkt, dass sie als Sprachrohr fungieren, das die
Bedlrfnisse der Nutzer:innen ins Team einbringt (vgl. PE_I9, PE_I14, PE_I15; FG1_P1, FG1_P2;
FG3_P5).

»Ich glaube, nicht mehr Mitspracherecht, ich glaube ganz einfach, es ist jemand da, der sich flr
die Leute einsetzt. Das war vorher im Team nicht. Das ist, glaube ich, der groBe Unterschied.
Mitspracherecht, sie haben jetzt ein Sprachrohr, wiirde ich es nennen. Sie haben jemanden, der
ihre Bediirfnisse ins Team mit einbringt. Und das ist, glaube ich, der groBe Unterschied
einfach.” (FG1_P2, Pos. 177)
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Ein:e Peer-Mitarbeiter:in betont daher, dass es wichtig sei, mehr Peers im Team zu haben, um die
Meinungen und Anliegen der Nutzer:iinnen besser vertreten zu konnen (vgl. FG1_P2). Ein:e
Teilnehmer:in einer Fokusgruppe hebt auch hervor, dass durch die Peer-Arbeit Kontakte und
Kommunikation entstehen, die niederschwelliger sind als der Zugang zu Leitungen. Dies wird vor
allem durch das gemeinsame Arbeiten mit Nutzer:innen erreicht und von weiteren Peers bestatigt
(vgl. PE_I10; FG2_P1, FG2_P4, FG2_P7). Das gemeinsame Arbeiten ist fur eine:n weitere:n
Teilnehmer:in ausschlaggebend, um Partizipation zu ermdoglichen, namlich die Nutzer:innen gezielt
zu fragen, was sie brauchen, anstatt lber sie zu entscheiden (vgl. FG2_P6). Hilfreich ist dabei vor
allem die gemeinsame Vertrauensbasis:

»-Und es war am Anfang recht schwer, die Informationen irgendwie rauszukriegen, aber das
hat sich dann mit Steigerung des Vertrauens/ Also man merkt es. Von Zeit zu Zeit wird es jetzt
auch immer besser (...). Weil wenn es nicht vertrauen, dann sagen sie, dann etwas gerne hétten
oder was schon wdre.“ (PE_I10, Pos. 106—108)

Ein Tatigkeitsbereich einzelner Peers ist die regelmaBige Abstimmung mit den Bewohner:innen-
Vertretungen. Dies und die Moglichkeit, Freizeitaktivitaten selbst zu planen, werden ebenfalls als
wichtige Partizipationsformate genannt (vgl. PE_I10; FG3_P3, FG3_P7). Ein:e Peer-Mitarbeiter:in
einer Fokusgruppe hebt hervor, dass in Entlastungsgesprachen gezielt auf die Bedurfnisse der
Bewohner:innen eingegangen und anschlieBend uberlegt wird, wie diese Anliegen sinnvoll ins Team
eingebracht werden kénnen (vgl. FG3_P7). Ein:e weitere:r Teilnehmer:in betont, dass er:sie durch
das Sammeln von mehr Informationen Uber die Nutzer:innen in der Lage ist, deren Themen
verstarkt ins Team einzubringen und so Veranderungen anzustoBen (vgl. FG4_P8). In einem
Einzelinterview schilderte die Peer-Person, sie nehme sich noch nicht voll als Stimme wahr, bringe
sich aber bereits ,flisternd® im Team fur die Belange der Nutzer:innen ein (vgl. PE_I8). Zudem wird
das Einbringen von Anliegen von Peer-Mitarbeiter:innen teilweise neu konzipiert, beispielsweise
durch die Implementierung neuer Beteiligungsformate oder eine veranderte Positionierung des
Beschwerdekastens (vgl. PE_14, PE_I10).

»Weil das war friiher (...) der Feedback-Kasten war genauso da beim Warteraum und da habe
ich aber gesagt, wenn ich wirklich ein Feedback geben wiirde, wiirde ich jetzt nicht vor alle (...).
Dann haben wir gesagt, da hinten, und das wurde sofort von der Leitung, ah, das ist schon
schlau. Jetzt hdngt es da hinten. Wenn wer will, ohne dass er gesehen wird, flillt das anonym
aus (...).“ (PE_I4, Pos. 130—132)

Peers Ubernehmen eine Vorbildfunktion und motivieren Nutzer:innen, ihre eigenen
Herausforderungen zu bewaltigen. Die geteilten Erfahrungen der Peers wirken inspirierend und
zeigen, dass es moglich ist, trotz schwieriger Lebensumstande, an der Verbesserung der eigenen
Situation zu arbeiten (vgl. FG4_P3, FG4_P6).

»(-..) manche werden durch dich motiviert, wenn sie wissen, wenn du auch was erlebt hast,
auch obdachlos gewesen bist oder ein Suchtproblem hattest oder von Flucht, von allen
maoglichen Schicksalsschldgen betroffen warst und trotzdem hier noch sitzt und ein Peer bist,
ja, das ist auch irgendwie eine Motivation fir die.“ (FG4_P6, Pos. 236)

Die folgenden Zitate verdeutlichen unterschiedliche Verstandnisse dessen, was seitens der Peer-
Mitarbeiter:innen unter Partizipation verstanden und umgesetzt wird:

»Dieses Miteinanderarbeiten. Und auch jetzt mal die Klienten fragen, was braucht ihr. Nicht,
das brauchst du, das musst du machen, sondern was brauchst du, dass du es machst, ja. Und
das ist, glaube ich, part of the game bei uns.“ (FG2_P6, Pos. 255)

»Partizipation an sich, wir machen relativ viel Ausfliige und Veranstaltungen, was jetzt eher
BespaBen ist als Partizipation, aber ich habe jetzt neu eingebracht, dass wir eine Gruppe
machen zu den Ausfliigen, dass die Leute selber planen, wo sie hinwollen. Dass man eben
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Speisekarte in der Kantine eben gemeinsam bespricht, magst du ein bisschen was, mir fdllt
nichts mehr ein.“ (FG3_P3, Pos. 26)

»Pass auf, was du jetzt tust, wohl tiberlegen, was du jetzt preisgibst, und viel oft ist es, dass die
Bewohner unter sich Entlastungsgespréche flihren, was sehr, sehr der Betreuung erleichtert,
den Tag, den Tagesablauf und viel, viel besser und professioneller zugreifen kénnen und
mitwirken kénnen, um den Tag riiberzubringen ohne akut, dass dieses Akutsein ausufert oder
sich verschlimmert. Ein Mehrwert der Partizipation ist flir mich.“ (FG3_P6, Pos. 73)

Zu den Freizeitangeboten zahlen auch Ausflige und Gruppenaktivitaten, die haufig von Peers
initilert und gestaltet werden. Zugleich ermutigen Peers Nutzer:innen, selbst Angebote zu
entwickeln oder Vorschlage einzubringen, etwa fir eine Frauen- oder Sportgruppe (vgl. PE_I1,
PE_I2, PE_I5; FG3_P1, FG3_P3, FG3_P5). Zudem gibt es eine gemeinsam mit Bewohner:innen
erstellte Hauszeitung (vgl. FG3_P3) sowie Nachbetreuung fur ehemalige Bewohner:innen, die
beispielsweise als Portier:innen oder in der Kiiche der Einrichtung arbeiten (vgl. FG3_P6). Unter
Partizipation wird von einigen Fokusgruppenteilnehmer:innen zudem das therapeutische
Taschengeld verstanden, da finanzielle Ressourcen Handlungsmoglichkeiten schaffen (vgl. FG3_P1,
FG3_P5, FG3_P7). Auch betonte eine Peer-Person, dass der Partizipationsgedanke im gesamten
Team verankert sei und nicht als peer-spezifisch verstanden werden konne (vgl. PE_I1).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Peers werden als eine zusatzliche personelle Ressource erlebt, die es ermdglicht, Formate
umzusetzen, die zur Partizipation beitragen (z. B. verschiedene Austauschformate,
Bewohner:innenversammlungen) oder dazu genutzt werden koénnen, Ideen und Anliegen der
Nutzer:innen zu sammeln (vgl. BT_I1; FG7_M3; FG8_M1; FG9_M1, FG9_M2).

»Ja, so, eben wenn wir Ressourcen haben mit Peers, was wir sonst personell nicht haben, geht
es viel leichter, solche Dinge zu verwirklichen dann auch und nicht nur die Ideen zu sammeln.
Und dann liegt es brach, ja genau.“ (FG9_M2, Pos. 100)

»Auch hier die Rolle der Peers, die halt vor Ort ist. (...) Die es nicht nur lbermittelt, sondern
auch empfdngt, also nicht nur Infos weitergibt, sondern eben auch aufnimmt, Beschwerden
unter anderem. Auch das, glaube ich, ist eine wesentliche Ressource. Betreuung hat oft keine
Zeit, die mussen schauen, dass Abléufe funktionieren. Da bleibt keiner stehen und hért dann
noch zu. Peers machen das.“ (FG8_M1, Pos. 124)

Die Peer-Mitarbeiter:innen dbernehmen die Organisation von Freizeit- und Gruppenaktivitaten und
holen dafiir vorab die Wiinsche der Nutzer:innen ein. Darliber hinaus motivieren sie Nutzer:innen
eigene Unternehmungen zu machen (vgl. BT_I4; FG7_M1, FG7_M2; FG9_M1, FGO9_M3, FG9_M4,
FG9_MD5). Ein Vorteil wird dabei in der niederschwelligen Kommunikation gesehen, etwa in Leichter
Sprache oder mithilfe von Piktogrammen (vgl. FG8_M1). Uber die Angebotsgestaltung hinaus kann
die Peer-Arbeit eine Vorbildwirkung entfalten und Perspektiven fur Nutzer:innen eréffnen:

»Und diese Peer-Ausbildung so auch als Ziel sehen. Nicht alle davon machen das dann. Aber
ich glaube, es hilft auch, Perspektiven wahrzunehmen in einer gewissen Zeit, weil man das
vielleicht so als Perspektive oder als Ziel sich herausarbeitet. Und die Peer-Mitarbeiter:innen
arbeiten auch viel damit. (...) Mir ging es da auch so und jetzt habe ich diese Ausbildung
gemacht und die Ausbildung ist so super (...).“ (FG9_M1, Pos. 73)

5.3.4. Wiinsche in Bezug auf Partizipation

Perspektiven Nutzer:innen
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Auf die Frage nach Winschen zur Partizipation gaben 20 Personen aus den Einzelinterviews an,
keine Wiinsche zu haben, oder betonten erneut, dass sie zufrieden seien. Einzelne Wortmeldungen
bezogen sich auf das Interesse, selbst Peer-Mitarbeiter:in zu werden, wie oben bereits erwahnt
wurde. Eine Person wiinschte sich mehr Weiterentwicklungsméglichkeiten fiir Frauen (vgl. CH_I11).
Weitere Wunsche, bei denen kein direkter Zusammenhang zur Partizipation erkennbar ist, waren
der Wunsch nach mehr Gemeinschaft unter den Bewohner:innen (vgl. CH_I1, SbW_I9) und ein
rechtzeitiges Eingreifen bei Streitigkeiten (vgl. CH_I5). Einige Personen wiesen jedoch darauf hin,
dass in der Einrichtung auf Wiinsche kaum eingegangen werde, etwa bei der Essensauswahl oder
der Verteilung von Spenden (vgl. TZ_112; FG5_N1, FG5_N3, FG5_N5).

»Die gehen eigentlich sehr selten auf die Leute ein. Die wirken fast nie/ Ich meine, dass man
sagen kann, die tun auf die Wiinsche von den Leute irgendwie eingehen, die machen nach
denen ihrem Gutdlnken, wie gesagt, die machen, wie sie wollen, und nicht, was die Leute
sagen, eher das Gegenteilige (...).“ (TZ 112, Pos. 66)

Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Wiinsche zur Verbesserung der Partizipation wurden kaum geauBert. Zwei Teilnehmer:innen regten
an, Texte und Bescheide in einfacher Sprache zu formulieren, um die Verstandlichkeit zu erhéhen
(vgl. FG2_P4, FG2_P5). Zudem wurde der Abbau von Vorurteilen gegeniiber obdachlosen Menschen
gewdinscht (vgl. PE_I15) sowie die Beteiligung der Nutzer:innen an Entscheidungen, beispielsweise
zu Essensausgabezeiten; zugleich wurde auf die Schwierigkeit hingewiesen, allen Interessen
gleichermalBen gerecht zu werden (vgl. PE_I3).

Perspektiven weiterer Professionist:innen

Wiunsche wurden in den Fokusgruppen mit Leitungen und Sozialarbeiter:innen eher allgemein und
nicht im Engeren auf Partizipation bezogen formuliert. Einige Betreuer:innen wunschen sich mehr
Méglichkeiten fur Nutzer:innen, um mitbestimmen zu kdnnen, beispielsweise bei den WG-Regeln
(vgl. BT_I4; FG8_M1, FG8_M2).

»Beiuns im Haus. Ich sag das, weil ich es mir anders wiinsche, leider mehr lber die Klient:innen
gesprochen wird als mit den Klient:innen. Ich wiinsche mir, dass da mehr Austausch, mehr
Angebote setzen. Es hapert einfach an den Ressourcen. Ja, das ist das. Ja, das muss alles
bezahlt werden.“ (FG8_M1, Pos. 106)

»Ja, ich glaube auch, dass [es] immer wieder die Moglichkeit gibt, Sachen mitzubestimmen,
mitzuentscheiden. Was jetzt nicht nur Ausfliige betrifft.“ (FG8_M2, Pos. 131)

»Also das wiirde ich mir schon fiir alle Wohnungslosen-Einrichtungen wiinschen, dass alle, die
das nutzen, so ernst genommen werden, dass es nicht nur ums Uberleben geht und um das
Wildeste durch[zu]bringen, sondern wirklich ein Gefiihl zu haben, da werde ich ernst
genommen (...).“ (BT_I4, Pos. 37)

Eine weitere Person spricht jedoch an, dass Mitbestimmung die Bereitschaft der Nutzer:innen
voraussetzt, die bestehenden Angebote auch zu nutzen:

»Alles, was man so anbietet, wo man denkt, geh mit walken oder spazieren oder Fahrrad
fahren oder irgendwas. (...) Alles bezahlt, alles organisiert. Wir sind gliicklich, wenn die Hdlfte
mitfdhrt. Meistens ist es nicht einmal die Hdlfte, die wirklich mitfdhrt. Wo sie einfach sagen:
Lass mich in Ruhe, ich will zu Hause und will nichts machen. Es gabe genug Leute, die, die
koénnten mehr.“ (BT_I1, Pos. 56)

5.3.5. Mbglichkeiten der Mitbestimmung fiir Peer-Mitarbeiter:innen
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Perspektiven Peer-Mitarbeiter:innen

Moglichkeiten der Mitbestimmung werden aus Perspektive der Peer-Mitarbeiter:innen auf
unterschiedlichen Ebenen verortet. Ein Bereich, der genannt wird, ist eine Art Sprachrohr-Rolle fir
Nutzer:iinnen, die aktiv in Teambesprechungen eingebracht wird, zum Beispiel bei
Klient:innenbesprechungen (vgl. FG1_P2; FG3_P7).

»Und das ist halt die andere Seite einer Klientenbesprechung, wo ich vielleicht meine Kollegen
zum Nachdenken bringe, ist okay. Vielleicht kann man das nochmal anders édndern oder
vielleicht denkt ihr mal driiber nach, bevor man so eine Entscheidung trifft.“ (FG1_P2, Pos. 34)

»Und da bin ich halt aufgestanden und habe gesagt, nein, also das finde ich unfair, das/. Jetzt
stellt euch einmal vor, ihr seid in dieser Situation, ja, macht das Ding da, ja, es ist eh eiskalt
drauBen, ja, im Winter, und du musst jetzt da 12 Stunden draufBen sein. Da sage ich, also das
finde ich nicht richtig, habe ich gesagt, ja. So nachgeschaut [murmelt], ist eh nur eine
Kleinigkeit gewesen. Ja. Na, ist wurscht, dann schreiben wir halt, na, passt schon, braucht er
nicht raus. Da stehe ich dann schon auf und sage, so, jetzt passt es mir nicht, ja.“ (FG1_P1, Pos.
71)

Ein:e Peer-Mitarbeiter:in auB3ert, dass Veranderungen durch die Einbindung der Peer-Perspektive
moglich sind, jedoch Zeit benotigen (vgl. FG1_P2). Eine Peer-Person bringt ihre Ideen ohne Zégern
direkt bei der Teamleitung ein; andere betonen, dass Entscheidungen grundsatzlich im Team
getroffen werden. Liegt die Entscheidungskompetenz bei der Leitung, wird nach Moglichkeit stets
versucht, alle einzubeziehen (vgl. PE_I1, PE_I2, PE_I3, PE_I4, PE_I12). Mitbestimmung wird zudem
bei der Auswahl neuer Peer-Kolleg:innen thematisiert, wobei darauf geachtet wird, dass diese ins
Team passen.

»Wir gehen zum Kurs hin und schauen, wer wiirde charakterlich zu uns passt und auch ins Team
passen wiirde von seiner Art her.“ (FG1_P2, Pos. 57)

In einzelnen Einrichtungen werden Mitbestimmungsmoglichkeiten auch daran festgemacht, dass
das Peer-Angebot neuen Nutzer:iinnen friihzeitig vorgestellt wird, Stellenbeschreibungen
gemeinsam ausformuliert werden, Peers im Tandem mit der Sozialen Arbeit agieren und sie am
Bewerbungsprozess fiur die Peer-Ausbildung beteiligt sind. Zudem wird die Initiierung neuer
Angebote fur Nutzer:innen durch Peers als weitere Form der Mitbestimmung genannt (vgl. PE_I2,
PE_I3, PE_I4, PE_I5, PE_I7, PE_I11).

Gleichzeitig gibt es auch Stimmen, die sich im Team nicht ausreichend gehort fiihlen (vgl. PE_I9;
FG1_P3). Eine Person etwa problematisiert, dass sie zwar flr Partizipationsthemen in der
Einrichtung zustandig sei, hierzu jedoch seit Langerem nichts umgesetzt habe, da dies im
niederschwelligen Bereich schwer realisierbar sei (vgl. PE_I4). Die Erfahrungen der Peer-
Mitarbeiter:innen flieBen nicht nur in die direkte Arbeit ein, sondern auch in die Weiterentwicklung
des Peer Campus und der Peer-Ausbildung. Direkte Rickmeldungen bei Vernetzungstreffen,
Fragebogenerhebungen und die Teilnahme an Veranstaltungen werden als wichtige Aspekte
hervorgehoben, um einerseits die Ausbildung immer wieder anzupassen und andererseits mehr
Aufmerksamkeit flr die Peer-Arbeit zu schaffen (vgl. PE_I3, PE_I13; FG1_P2; FG2_P6; FG3_P7).
Ebenso flieBen auch Rickmeldungen (ehemaliger) Nutzer:innen ein, die sich fur die Peer-
Ausbildung beworben haben (z. B. in Bezug auf den Bewerbungsprozess) (vgl. PE_I3).

Manche Befragte wiinschen sich, dass mehr Moglichkeiten geschaffen werden, um zu partizipieren
oder sich einzubringen, zum Beispiel als Bezugsbetreuung oder Kursleitung bei der Peer-Ausbildung
(PE_I12, PE_I13).

Perspektiven weiterer Professionist:innen
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Aus Sicht weiterer Professionistiinnen wird betont, dass Peer-Mitarbeiter:innen aktiv ihre
Sichtweisen in Teamsitzungen und Supervisionen einbringen oder Anliegen direkt an die zustandige
Berufsgruppe weitergeben (vgl. BT_I3; FG9_M2, FG9_M3, FG9_M4). Ihre Mitwirkung erstreckt sich
teils auch auf Ubergeordnete Formate wie Strategiegruppen und Qualitatszirkel; gleichzeitig weist
eine Person darauf hin, dass diese zusatzlichen Aufgaben oft eine Uberlastung fiir Peer-
Mitarbeiter:innen darstellen konnen (vgl. FG9_M5).

5.3.6. Peer-Ausbildung

Aus Sicht der Peer-Mitarbeiter:innen wird die Peer-Ausbildung’ als Chance fiir Veranderung und
beruflichen Einstieg gesehen, insbesondere fiir Menschen mit Liicken im Lebenslauf (vgl. PE_I1,
PE_I13; FG1_P1, FG1_P2, FG1_P3).

»Und auch das ist ein Riesenproblem fiir wohnungslose Menschen, dass du gar nicht die
Moglichkeit bekommst, wieder in einen Job reinzukommen. Deswegen ist dieser Peer-Kurs, ah,
Gold wert eigentlich, fir Leute, die wirklich arbeiten wollen und die wirklich ihr Leben in den
Griff kriegen wollen, weil du hast ein Einkommen und du hast die Chance, dass du es besser
machen kannst. Kriegst nirgendwo anders in der Privatwirtschaft und das ist das Traurige
auch.“ (FG1_P2, Pos. 111)

»(-..) beim Auswahlverfahren ist es nicht relevant, ob du im Gefdngnis gesessen bist, ob du eine
Drogenvergangenheit hast, pipapo, das ist da nicht relevant. Das heiBt, sie wissen sehr wohl,
dass sie jemanden einstellen, der vielleicht zehn Jahre gesessen ist, genau, und das ist halt
schon einmal eine Chance, wo ich sage, die findest du so nicht mehr (...).“ (PE_I1, Pos, 224)

»Das Motto (..) ist: Du bist wichtig. Und das erste Mal seit Langem habe ich mich wéhrend der
Ausbildung als jemand gefiihlt, der wichtig ist und etwas beizusteuern hat.“ (PE_I13, Pos. 16)

Zugleich zeigt sich, dass die Absolvierung der Ausbildung auch in prekaren Lebenslagen moglich ist
und dass der Kurs nicht nur berufliche Perspektiven erdffnet, sondern auch zur personlichen
Stabilisierung beitragen kann, etwa durch die Unterstutzung therapeutischer Prozesse sowie durch
die Begleitung durch Sozialarbeiter:iinnen bei offenen Themen wie Schulden, Anbindung an
Hilfesysteme oder Sucht, wobei dies stets an der Bereitschaft der Auszubildenden ausgerichtet ist
(vgl. PE_I2; PE_I3).

Teilnehmer:innen der Peer-Fokusgruppen sprachen zudem an, dass sie der Sozialbereich schon
langer interessiere (vgl. FG3_P4, FG3_P7). ,Ich habe auch schon relativ friih gemerkt, dass mich so
der soziale Bereich irgendwie sehr interessieren wiirde, aber irgendwie ein Studium, also so dachte ich
friiher, der einzige Weg ist halt zu studieren (..)“ (FG3_P4, Pos. 137). Die intensive
Auseinandersetzung mit der eigenen Vergangenheit im Rahmen der Peer-Ausbildung wird als
herausfordernd, aber auch als lohnend beschrieben (vgl. PE_I1, PE_I5; FG1_P3; FG2_P7). Ein
Teilnehmer berichtet, dass die Entscheidung, die Ausbildung trotz anfanglicher Zweifel
fortzusetzen, die beste seines Lebens war:

»Ich habe zwei Monate die Ausbildung gemacht, habe parallel Vollzeit gearbeitet als Kellner,
und dann wollte ich es hinschmeiB3en, die Ausbildung, wo ich mir gedacht habe, willst du
wirklich Pandoras Biichse wieder 6ffnen und die Vergangenheit wieder hervorholen und ist das
notwendig. Und dann habe ich mich doch umentschieden und habe den Job gekiindigt und
habe die Ausbildung gemacht. Und [es] war die beste Entscheidung in meinem Leben. Ich muss
mich nicht verstellen, ich muss nicht ligen, ich mache keinen Hehl aus meiner Vergangenheit.“
(FG2_P7, Pos. 235)

7 Dieser Aspekt wurde ausschlieBlich aus Perspektive der Peer-Mitarbeiter:innen erhoben.
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Manche Befragte pladieren dafur, die Ausbildung sichtbarer zu machen, denn Peers hatten eine
Ausbildung, die andere in der WWH so nicht haben: ,Aber ich behaupte, jeder, der diese Peer-
Ausbildung erfolgreich macht, hat ein besseres Wissen wie viele andere in der WWH. Und das muss
man vielleicht auch der breiten Offentlich[keit] in der WWH mal sagen, hey Freunde, da steht eine
Ausbildung dahinter.” (FG1_P2, Pos. 167)

Daruber hinaus pladiert eine Peer-Person dafur, die Ausbildung mit ECTS-Punkten zu versehen, um
die formale Anerkennung und Anrechenbarkeit der erworbenen Kompetenzen lber die WWH
hinaus zu sichern, etwa fiir weiterfiihrende Ausbildungen (vgl. PE_I3). Peers tragen, wie bereits
angesprochen, aktiv zur Weiterentwicklung der Ausbildung und der Peer-Tatigkeit bei (vgl. FG2_P7;
FG3_P6). ,Ihr habt ja die Ehre und das Gliick, dass ihr einen neuen Beruf habt, den ihr selbst
entwickelt.“ (FG2_P7, Pos. 172)

In den Fokusgruppen werden auch Unterschiede in den Ausbildungsjahrgangen thematisiert (vgl.
FG1_P2, FG1_P3; FG2_P1, FG2_P6; FG3_P1, FG3_P6, FG3_P7; FG4_P4, FG4_P7). So etwa spezifische
Herausforderungen wahrend der Covid-19-Pandemie durch die Online-Teilnahme (vgl. FG2_P6),
unterschiedlich bevorzugte Module (vgl. PE_I10; FG1_P1) und die Zunahme der Diversitat der
Teilnehmer:innen (vgl. FG4_P7). Positiv hervorgehoben wird zudem, dass es mittlerweile einfacher
geworden sei, Praktikumsstellen zu finden (vgl. FG4_P4, FG4_P7). Zugleich wird angemerkt, dass
das Curriculum noch weiter angepasst bzw. liberarbeitet werden sollte (vgl. PE_I13). Peers bieten
auch Unterstutzung an, wenn Personen nicht zur Ausbildung zugelassen werden:

»Wir waren aber da fiir sie und wir haben wirklich mit ihnen gewartet und haben gewartet, bis
diese E-Mail kommt, und dann auch sie aufzufangen, weil fiir den einen ist das naturlich
leichter zum Verkraften, flir den anderen war das der Weltuntergang, weil es oft auch die
letzten Perspektiven flir den Menschen sind, ja, was sie noch haben, weil sie wissen, sie kbnnen
in einem normalen Job kérperlich, gesundheitlich nicht mehr arbeiten, und sie dann
aufzufangen ist nattirlich auch wieder so ein Teil, wo ich sage, da bin ich gerne dabei und ist
mir auch sehr wichtig, aber ist nattrlich auch schlimm mit anzuschauen, wie fertig sie sich
machen, weil sie suchen die Fehler bei sich (...).“ (PE_I1, Pos. 222)

Gleichzeitig wird kritisch angemerkt, dass fir die Ausbildung Personen aufgenommen werden, die
diese nicht abschlieBen oder anschlieBend nicht als Peer arbeiten mochten (vgl. PE_I2, PE_I6).

»(...) viele brechen ab oder wollen nicht arbeiten oder sind nicht zu motivieren. (...) Also wenn
man sowas dndern kann oder nur mehr, aber das kann man nie wissen oder so (...).“ (PE_I6,
Pos. 68)

Als herausfordernd wird empfunden, wenn gemeinsam mit Nutzer:iinnen verfolgte
Ausbildungsziele scheitern, etwa durch Ablehnung in der Peer-Ausbildung oder fehlende passende
Stellen im Anschluss (vgl. PE_I1, PE_I2).

Verhaltnis Theorie und Praxis

Die Verbindung von Theorie und Praxis im Rahmen der Peer-Ausbildung wird von den Peer-
Mitarbeiter:innen unterschiedlich wahrgenommen (vgl. PE_I10; FG1_P2; FG4_P6).

»Also ich sag flir mich immer, der Peer-Kurs hat mir so Sockeln zur Verfligung gestellt, aber in
der Praxis habe ich erst die Séulen aufgebaut.“ (vgl. FG4_P8, Pos. 229)

»~Man wird relativ gut vorbereitet fiir den Schritt hinaus in die Berufswelt. Obwohl es sind 10
bis 15 % vom Lerninhalt, 85—90 % macht es dann wirklich in der Einrichtung, wo man sich
dann. Ich glaube, jeder muss sich individuell seinen Platz selber suchen {(...).“ (vgl. PE_I10, Pos.
124)
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Es wird zwar angemerkt, dass einige Themen in der Ausbildung zu kurz kommen, jedoch nicht naher
beschrieben, welche, und es wird festgestellt, dass Einrichtungen oft zu wenig Uber die Arbeit als
Peer wissen (vgl. FG1_P3; FG3_P7; FG4_P7). Eine starkere Ausrichtung der Ausbildungsinhalte auf
die Praxis wird insbesondere fir Teilnehmende der Peer-Ausbildung ohne bisherige
Arbeitserfahrung als hilfreich erachtet (vgl. PE_I3). Weiterbildungsmoglichkeiten nach der Peer-
Ausbildung werden grundsatzlich sehr positiv bewertet (vgl. PE_I4, PE_I5, FG3_P6). Besonders das
Praktikum wird als hilfreich angesehen, um herauszufinden, in welchem Rahmen die Peer-Arbeit
am besten ausgefiihrt werden kann (vgl. FG1_P3; FG3_P1). Dariiber hinaus wird das Praktikum
grundsatzlich als positiv erlebt: ,Also es war wirklich so, wie ich es mir vorgestellt habe, ja. Offen und
es wurde auch auf meine Wiinsche oder Bediirfnisse eingegangen wdhrend dem Praktikum und (...) ja,
das war, das habe ich noch nie erlebt irgendwo, ja.“ (PE_I1, Pos. 20)

5.4. Typenbildung auf Basis der Nutzer:innen-Interviews

Die Analyse der Nutzer:innen-Interviews bildete die Grundlage fir 37 Fallzusammenfassungen, die
als Datenbasis fiir die Entwicklung von Typen dienten. Entlang der zentralen Themenbldcke (siehe
Kapitel 4.2.2) wurden diese Zusammenfassungen fiir drei Bereiche erstellt: (1) Erfahrung mit Peer-
Arbeit, (2) Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit, (3) Partizipation und
Beteiligungsmoglichkeiten. Zusatzlich wurde in den Fallzusammenfassungen der Leistungsbereich
ausgewiesen, den die Nutzer:innen zum Zeitpunkt des Interviews in Anspruch nahmen. Fir die
Typenbildung wurde der Merkmalsraum auf die thematischen Bereiche sowie die Leistungsbereiche
festgelegt (vgl. Kuckartz/Radiker 2022: 184). Ziel der Typenbildung ist es, die Nutzer:innen-
Perspektive auf Peer-Arbeit zu beschreiben und explorativ zu prifen, ob sich Hinweise auf
thematische Muster in den Leistungsbereichen sowie liber die Leistungsbereiche hinweg zeigen.

Die Typenbildung erfolgte in Form eines Interpretationsworkshops des Forschungsteams. Im
Vorfeld wurden alle Fallzusammenfassungen so aufbereitet, dass sie als Themenkarten fur den
Interpretationsprozess vorlagen. Aufgrund der geringen Datendichte zum Bereich ,Partizipation
und Beteiligungsmoglichkeiten“ wurde entschieden, die Typenbildung auf die Bereiche/Merkmale
sErfahrung mit Peer-Arbeit“ sowie ,Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit® zu fokussieren.
Dazu wurden die jeweils relevanten Auspragungen bzw. Themen inklusive zugehorigem
Leistungsbereich ausfuhrlich in zwei Kleingruppen diskutiert, Dimensionalisierungen (inhaltliche
Verschrankungen, Gemeinsamkeiten, Unterscheidungen) vorgenommen und durch stetiges
Vergleichen und Kontrastieren mogliche Typen gebildet und verschriftlicht. Die jeweiligen
Themenkarten konnten so den entstehenden Typen zugeordnet werden (vgl. Kuckartz/Radiker
2022: 184). In einem nachsten Schritt stellten sich die Kleingruppen zur diskursiven Validierung
ihre Uberlegungen gegenseitig vor. Eine erste Typendefinition des Merkmalsraums ,Erfahrung mit
Peer-Arbeit“ zentrierte sich auf vier Typen, die wie folgt zusammengefasst werden kdnnen:

e Nicht bekannt/nicht genutzt
e Bekannt/nicht genutzt

e Nicht bekannt/genutzt

e Bekannt/genutzt

Die erste Definition von Typen im Merkmalsraum ,Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit®
konnte in drei Typen zusammengefasst werden:

e Keine Unterscheidung zwischen Berufsgruppen/kein bestimmter Mehrwert

e Unterscheidung durch unterschiedliche Tatigkeiten
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e Niederschwelligkeit, Nahe zu Nutzer:innen

In einem weiteren Schritt versuchte das Forschungsteam, die Typen zusammenzufiihren und damit
nochmals zu reduzieren und zu verdichten (vgl. Kuckartz/Radiker 2022: 190). Daraus ergaben sich
folgende vier Typen:

e Bekannt/nicht genutzt

e Bekannt/genutzt

¢ Keine Unterscheidung

e Unterscheidung durch Tatigkeiten/Nahe

AnschlieBend erfolgte die Zuordnung der Fallzusammenfassungen zu den Typen. Aufgrund vieler
Uberschneidungen konnten die Typen erneut reduziert und konkretisiert werden, dadurch ergab
sich die folgende finale Darstellung und Bezeichnung der identifizierten Typen:

Inanspruchnehmende

— differenziert

Abbildung 9: Identifizierte Typen

Beim Typ ,Inanspruchnehmende — differenziert” handelt es sich um die Zusammenfiihrung von
»bekannt/genutzt” und ,Unterscheidung durch Tatigkeiten/Nahe®. Der Typ ,Inanspruchnehmende
— undifferenziert” wurde aus ,bekannt/genutzt“ und , keine Unterscheidung” gebildet und der Typ
sNicht-Inanspruchnehmende — undifferenziert” verbindet ,bekannt/nicht genutzt® und ,keine
Unterscheidung®. Zu diesem Typus konnten auch die Merkmale aus den Fallzuordnungen der
Gruppe, die Peer-Arbeit nicht genutzt hat, hinzugefigt werden. Damit konnten alle
Fallzusammenfassungen einem Typus zugeordnet werden. Nachfolgend wird die Anzahl und
Aufteilung der Fallzusammenfassungen auf die Leistungsbereiche pro Typ dargestellt:

Typ Aufteilung nach Leistungsbereichen

Inanspruchnehmende — differenziert 15 CH: 4
MbW: 6

TZ:3

SbW: 2

Inanspruchnehmende — undifferenziert 9 CH: 3
MbW: 0

TZ:2
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SbW: 4

Nicht-Inanspruchnehmende — 13 CH:3
undifferenziert Mbw: 1
TZ:5

SbW: 4

Tabelle 10: Auflistung Typen und Zuordnung Leistungsbereiche

Uber die drei Typen hinweg zeigen sich unterschiedliche Auspragungen, die im Folgenden
beschrieben werden:

Inanspruchnehmende — differenziert: Personen, die Peer-Arbeit in Anspruch nehmen und
zwischen Berufsgruppen unterscheiden. Die Differenzierung bezieht sich Gberwiegend auf
Zustandigkeiten und Tatigkeiten: Sozialarbeiter:innen werden vor allem mit formalen und
burokratischen Aufgaben verbunden, Peers eher mit Beziehungsarbeit. Wenn keine
funktionale Unterscheidung benannt wurde, aber Unterschiede in der Ausgestaltung (z. B.
empathischer Zugang) wahrgenommen wurden, wurde dies ebenfalls diesem Typ
zugeordnet.

Inanspruchnehmende — undifferenziert: Personen, die Peer-Arbeit in Anspruch nehmen,
aber keine oder nur eine geringe Unterscheidung zwischen Berufsgruppen vornehmen bzw.
benennen. Hervorzuheben ist hier, dass alle Berufsgruppen als ahnlich unterstitzend
wahrgenommen werden.

Nicht-Inanspruchnehmende — undifferenziert: Personen, denen das Konzept der Peer-
Arbeit kaum oder gar nicht bekannt ist und die es folglich nicht nutzen. Entsprechend wird
auch keine Unterscheidung zwischen Berufsgruppen vorgenommen.

Bezogen auf das Ziel, Unterschiede zwischen Leistungsbereichen zu identifizieren, zeigt sich auf
Basis der 37 Fallzusammenfassungen kein eindeutiges Muster. Auffallig ist jedoch, dass Personen
aus dem Mobil betreuten Wohnen Unterschiede zwischen den Berufsgruppen haufiger und
differenzierter benennen. Fur die ubrigen Leistungsbereiche lassen sich kaum aussagekraftige
Erkenntnisse ableiten. Tendenziell wird Peer-Arbeit in Tageszentren seltener bewusst in Anspruch
genommen als in anderen Bereichen. Insgesamt nutzen 65 % der befragten Nutzer:innen Peer-

Arbeit.

12.10.2026, offen 85/10



Evaluierung ,Peers und Partizipation“ 2024-2026 Fonds Soziales Wien

6.Diskussion der Ergebnisse

Die Diskussion, Einordnung und Interpretation der Ergebnisse orientiert sich an den gebildeten
Hauptkategorien, fokussiert jedoch die zielgruppen- und leistungsbereichsiibergreifende
vergleichende Analyse. Daruber hinaus werden die Erkenntnisse kontextualisiert und hinsichtlich
ihres Beitrags bezogen auf die Evaluationsziele eingeordnet.

Rahmenbedingungen von Peer-Arbeit

Uber die gesammelten Ausfiihrungen der verschiedenen Zielgruppen zu den Rahmenbedingungen
entsteht ein konsistentes Bild von Peer-Arbeit als prasenz- und beziehungsorientierter Leistung mit
hoher zeitlicher und organisatorischer Flexibilitat, die in regulare Teamstrukturen und
Arbeitsroutinen eingebettet ist. Dabei unterscheiden sich die Detailwahrnehmungen zwischen den
Zielgruppen: Nutzer:innen beschreiben vor allem Kontaktanbahnungen, -kanale und -frequenzen,
wahrend Peer-Mitarbeiter:innen und andere Professionist:innen bei der Frage nach den
Rahmenbedingungen starker auf eine Beschreibung der Arbeitszeitmodelle, Infrastruktur und
formalen Einbindung fokussieren.

Aus Nutzer:innen-Sicht sind Erstkontakte und die weitere Zusammenarbeit maBgeblich
bedarfsorientiert und dialogisch gestaltet. Frequenzen werden individuell vereinbart, die Kontakte
entstehen sowohl Uber proaktive Ansprache durch Peers als auch durch Nutzer:innen selbst.
Informelle Orte und wiederkehrende Angebotssettings (bspw. Aufenthaltsbereiche,
Gruppenangebote) fungieren als Kontaktmoglichkeiten. Zugleich zeigen sich bei der Befragung der
Nutzer:iinnen Wissenslicken Uber die organisationalen Rahmenbedingungen: Konkrete
Dienstzeiten, Zustandigkeiten oder Anstellungsausmafe sind oft unbekannt, das Peer-Konzept
wird teils erst im Verlauf der Arbeitsbeziehung erkennbar.

Peers und Professionist:innen beschreiben demgegeniiber eine klar strukturierte Einbettung:
werktagliche Prasenz mit Gleitzeit, Teilnahme an Teamsitzungen, Fallbesprechungen, Supervision
sowie eigenstandige Dokumentation. Nacht- und Wochenenddienste sind in den meisten Settings
nicht vorgesehen, punktuell vorkommende Ausnahmen bei Personalmangel bestatigen diese Regel.
Diese Rahmung wird als fachlich sinnvoll begriindet, zugleich betonen Peers die Wichtigkeit breiter
Gleitzeitfenster, um Freizeit- und Gruppenangebote abzudecken und an den Alltag der
Nutzer:innen anzuknipfen. Bezuglich Arbeitsort und -mitteln zeigen sich deutliche Unterschiede
zwischen den Einrichtungen: Die Befragten berichten von umfassend ausgestatteten Arbeitsplatzen
mit Diensthandy, Laptop, fixem Arbeitsplatz und Besprechungsraumen bis zu geteilten oder
mobilen Arbeitsplatzen und Team-Handys. Der Arbeitsort innerhalb der Einrichtungen ist bewusst
nahe an den Nutzer:innen gewahlt, da Sichtbarkeit und informelle Prasenz als zentrale Aspekte
gelten. Diese werden aber pragmatisch mit dem Bedarf an vertraulichen Rickzugsraumen
balanciert.

Uber alle Zielgruppen hinweg wird eine hohe Wertschatzung fiir Prasenz, leichte Erreichbarkeit und
eine an individuellen Bedarfen ausgerichtete Taktung der Kontakte ausgesprochen. Unterschiede
zeigen sich vor allem mit Blick auf den Grad der Formalisierung von Peer-Arbeit: Aus Nutzer:innen-
Perspektive wird die Peer-Unterstitzung vor allem als beziehungsorientiert und in der Situation
verankert erlebt. Kontaktaufnahme, Frequenz und Inhalte werden im direkten Miteinander
ausgehandelt und orientieren sich an der konkreten Lebenssituation, statt starr vorgegeben zu sein.
Peer-Mitarbeiter:innen und andere Professionist:innen heben zusatzlich die Notwendigkeit klarer
Ablaufe hervor (z. B. Zuweisung von Zustandigkeiten, Dokumentation, Teamabstimmung), um
Nachvollziehbarkeit und Qualitat zu sichern.

Ein wiederkehrendes Spannungsfeld betrifft die Balance von Flexibilitat und Standardisierung:
Niederschwellige, informelle Begegnungen sind fachlich gewollt, stehen aber in einem
Spannungsverhaltnis zu Ansprlchen an Kontinuitat, Transparenz und ressourcenschonende
Planung. Ahnlich gelagert ist die Spannung zwischen Sichtbarkeit und eindeutigen Zustandigkeiten:

12.10.2026, offen 86/ 10



Evaluierung ,Peers und Partizipation“ 2024-2026 Fonds Soziales Wien

Wenn die Peer-Funktion nicht immer explizit benannt wird, erleichtert das mitunter den Zugang,
kann jedoch Erwartungen und Abgrenzungen verwischen. Dieser Umstand wurde unter anderem
im Zuge des Round Table mit Expert:innen aus dem Feld der Wiener Wohnungslosenhilfe diskutiert:
Als mogliche Begrindung flr die oben angefiihrte fehlende Nutzer:innen-Kenntnis von
Rahmenbedingungen und Peer-Konzept wurde deren fehlende Relevanz aufgeworfen — gerade in
niederschwelligen Angeboten scheint eine unmittelbare Bedirfnisbefriedigung und Unterstlitzung
bei akuten Anliegen relevant, eine differenzierte Auseinandersetzung mit Berufsgruppen-
Konzepten auf Nutzer:innenseite scheint nachrangig.

Ebenfalls verschiedene Aussagen werden in Bezug auf die Ressourcenverfligbarkeit getatigt. Wird
vor allem in der Fokusgruppe mit Peer-Mitarbeiter:innen auf die Notwendigkeit einer Priorisierung
von Anliegen und langeren Wartezeit fur Nutzer:innen-Bedirfnisse hingewiesen, betonen andere
Zielgruppen und auch Peer-Mitarbeiter:innen in den Expert:innen-Interviews die oben genannte
Flexibilitat und Unmittelbarkeit der Peer-Arbeit. Diese ,Uneinigkeit“ lasst sich wohl auf
unterschiedliche einrichtungsspezifische Gegebenheiten zurlickfihren, auch hier scheint die
herausgehobene Ausnahme ein grundsatzliches Bild zu bestatigen.

AuBerdem weisen Leitungen auf die strukturellen Grenzen vieler Teilzeitmodelle hin:
20-Stunden-Anstellungen eroffnen Moglichkeiten fiir Peer-Prasenz in den Einrichtungen,
erschweren jedoch Rekrutierung und existenzsichernde Beschaftigung. Hohere Stundenumfange
erhohen die Verfugbarkeit, bringen aber zugleich ein erhohtes Belastungsrisiko mit sich.

Die Verdichtung zeigt einen wiederkehrenden Modus: Peer-Arbeit ist organisational verankert und
zugleich so flexibel gestaltet, dass sie an den gelebten Alltag der Nutzer:innen anschlieBt. Die
produktive Bearbeitung der Spannungen zwischen Flexibilitat und Standardisierung, Sichtbarkeit
und Offenheit sowie Teilzeitverflugbarkeit und Stabilitat entscheidet darliber, wie gut dieses
Potenzial in den unterschiedlichen Leistungsbereichen realisiert wird.

Tatigkeiten von Peer-Arbeit

Uber die Leistungsbereiche und Zielgruppen hinweg zeigt sich ein breit gefachertes, zugleich aber
erkennbares Tatigkeitsprofil der Peer-Arbeit. Im Zentrum stehen beziehungsorientierte Gesprache
und Entlastung, alltagspraktische Begleitungen in verschiedensten Lebensbereichen, die
Gestaltung von Freizeit- und Teilhabeformaten, soziokulturelle Ubersetzungsleistungen innerhalb
und auBerhalb von Einrichtungen sowie die Funktion als Schnittstelle von Team und Nutzer:innen.
Dieses Aufgabenprofil wird grundsatzlich von allen Zielgruppen benannt, Unterschiede entstehen
weniger in der grundsatzlichen Ausrichtung von Peer-Tatigkeiten als in Schwerpunktsetzung,
Detaillierungsgrad und Zustandigkeitsrahmen je nach Einrichtungstyp und organisationalem
Kontext.

Aus Sicht der Nutzer:innen pragt der unmittelbare, unkomplizierte Kontakt die Peer-Arbeit.
Informeller Austausch, Small Talk als Tiroffner und spirbar ,Zeit zum Zuhoren“ markieren den
Einstieg in belastbarere 1:1-(Entlastungs-)Gesprache (Uber personliche Situationen und
Herausforderungen. Begleitungen haben dabei eine besondere Bedeutung, weil sie neben der
Erfillung notwendiger Wege und Termine auch Hirden an administrativen, medizinischen oder
rechtlichen Schnittstellen senken und durch geteilte Erfahrung Angste abbauen. Freizeit- und
Kulturangebote werden als positiv und sinnstiftend hervorgehoben, sie schaffen Normalitat,
Zugehorigkeit und eréffnen Raume jenseits problemzentrierter Interaktionen. Gleichzeitig zeigt
sich, dass Nutzer:innen die verschiedenen Berufsgruppen im Alltag haufig nicht trennscharf
wahrnehmen: Anliegen werden von der Person aufgegriffen, die ansprechbar ist.
Leistungsbereichsspezifische Unterschiede sind aus dieser Perspektive weniger markant,
abgesehen davon, dass im Mobil betreuten Wohnen Aktivitaten starker auBerhalb der
Einrichtungen stattfinden.

Peer-Mitarbeiter:innen beschreiben ihre Tatigkeit als ein Wechselspiel zwischen klaren
Ankerpunkten und situativ-flexiblen Interventionen. In Tageszentren und Beratungssettings
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dominieren offene Prasenz, spontane Ansprache, entlastende Gesprache, Deeskalation und
Sprachvermittlung, erganzt durch geplante oder ad hoc organisierte Begleitungen.
Niederschwellige Teilhabeformate — von Kreativ-Angeboten bis zu Kulturpass-Aktivitaten —
dienen als Beziehungs- und Beobachtungsraume, in denen Bedarfe sichtbar werden. In stationdren
Kontexten sind Aktivitaten starker in wiederkehrende Strukturen eingebettet: Gruppen und
Begleitungen koordinieren und durchfihren, Versorgungsablaufe im  Wohnbereich
mitverantworten, Bewohner:innen- und Interessensvertretungen mitgestalten. Gesprache bleiben
der rote Faden, werden jedoch bewusst in alltagspraktische Settings integriert, um auch
zurickgezogen lebende Bewohner:innen zu erreichen. In mobil betreuten Angeboten pragen
aufsuchende Tatigkeiten, telefonische Kontaktpflege und umfangreiche Begleitungen zu Amtern,
medizinischen Stellen oder Wohnungsbelangen den Arbeitsalltag.

Quer durch alle Settings beschreiben Peers die Entwicklung ihrer Aufgaben als Aushandlungs- und
Lernprozess. Individuelle Starken und Erfahrungen werden genutzt, Eigeninitiative und Kreativitat
sind gefragt, eine verlassliche Begleitung bei der Klarung von Zustandigkeiten wird als hilfreich
erlebt.

Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen und Personen in Leitungspositionen bestatigen diesen
beziehungs- und begleitungsorientierten Schwerpunkt. Aus ihrer Sicht sind Peer-Gesprache oft
»anders“ — personlicher, erfahrungsnah, in Krisen zuganglicher — und erganzen damit fallfihrende
und betreuende Funktionen. Begleitungen entlasten sowohl Nutzer:innen als auch das System,
indem sie die Navigation durch komplexe Anforderungen unterstiitzen und Angste reduzieren.
Freizeit- und Gemeinschaftsangebote werden als Stabilisierungsmomente und Gelegenheiten
beschrieben, verdeckte Bedarfe zu erkennen. Zugleich markieren die Professionist:innen klare
Grenzen dort, wo rechtlich-administrative Verantwortung liegt. Fallfihrung, materielle Sicherung,
formale Wohnperspektiven, tiefgehende Antragsprozesse sowie sanktionierende MaB3nahmen
verbleiben in der Sozialarbeit bzw. sanktionierende MaB3nahmen auch bei der Betreuung. Peer-
Mitarbeiter:innen verweisen bei solchen Bedarfen von Nutzer:innen weiter, bleiben aber
ansprechbar, um Vertrauen zu sichern. Leitungen betonen, dass diese Abgrenzungen von
Sanktionen auch dem Schutz der Vertrauensfunktion dienen.

Nicht zuletzt wird auf eine wiederkehrende Belastungsprobe fir Tatigkeitsunterscheidungen der
Berufsgruppen hingewiesen: In Phasen personeller Engpasse Ubernehmen Peers mitunter
Tatigkeiten, die funktionell der Betreuung zugedacht sind. Das stabilisiert zwar den Betrieb, birgt
aber das Risiko, dass die spezifischen Starken — niederschwellige Gesprache, Begleitungen,
Teilhabeaktivierung — an Sichtbarkeit und Verfligbarkeit verlieren, wenn dies zum Dauerzustand
wird.

Trotz unterschiedlicher Blickwinkel lassen sich Gemeinsamkeiten festhalten. Im Kern teilen alle
Gruppen die Einschatzung, dass Ansprechbarkeit, Zeit fir Gesprache und erfahrungsnahe
Entlastung die Grundlage gelingender Zusammenarbeit sind. Begleitungen werden als notwendige
Briicken verstanden, die Schwellen abbauen, Selbstwirksamkeit starken und andere Hilfen
Uberhaupt erst erreichbar machen. Teilhabe- und Freizeitformate werden nicht als ,,Zugabe“,
sondern als gezielt eingesetzte Kontakt- und Entwicklungsraume gesehen. Auf Teamebene fungiert
die Peer-Perspektive als Ubersetzung zwischen Lebenswelt und Systemlogiken — Beobachtungen
gelangen in Besprechungen, relativieren starre Regeln und unterstitzen passgenauere
Entscheidungen.

Die Unterschiede in den Einschatzungen der verschiedenen Zielgruppen verdichten sich um
Zustandigkeiten, Verbindlichkeit und den Schutz der Vertrauensdimension. Nutzer:innen streuen
Bedirfnisse situativ ein und orientieren sich am Aspekt der Verfligbarkeit. Peers und weitere
Professionist:innen verweisen zugleich auf die Notwendigkeit klarer Grenzen, um Verantwortung,
Qualitat und Nachvollziehbarkeit zu sichern. Daraus entsteht ein erwartetes, aber bearbeitbares
Spannungsfeld zwischen situativer Hilfe und geordneter Weiterleitung. Hinzu kommt die Balance
zwischen Flexibilitat und Verbindlichkeit: Spontane, informelle Kontakte sind fachlich gewollt und
wirksam, missen jedoch mit Planungs-, Dokumentations- und Kapazitatserfordernissen
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kompatibel bleiben. SchlieBlich erfordert die Vertrauensdimension Schutzmechanismen vor
bestimmten Tatigkeiten. Werden Peer-Mitarbeiter:innen in ausgepragt sanktionsnahe Situationen
einbezogen, kann dies laut den Ausfiihrungen der Befragten die Nahe und Offenheit gefahrden, die
far ihre Arbeitsweise konstitutiv ist. Die vielerorts gelebte Praxis, solche Aufgaben nicht in den
Peer-Zustandigkeitsrahmen zu legen, erscheint daher passend. Uneinheitlichkeit in Anrede- und
Distanzkulturen — etwa Du/Sie-Regelungen — zeigen, wie fein austariert Nahbarkeit und
professionelle Grenzen sein missen. Sie konnen Orientierung geben, erzeugen bei Unklarheit
jedoch Unsicherheit.

Zusammenfassend ist das Tatigkeitsprofil der Peer-Arbeit Uber die Leistungsbereiche hinweg
konsistent erkennbar und umgesetzt. Es entfaltet seine besondere Starke dort, wo
beziehungsorientierte Gesprache, Begleitungen und Teilhabeformate nicht lediglich ,mitlaufen®,
sondern als eigenstandiger, niederschwelliger Beitrag bewusst geplant, organisatorisch abgesichert
und eng mit den formal verantworteten Aufgaben anderer Berufsgruppen verschrankt werden. Die
Qualitat der Bearbeitung der genannten Spannungen — insbesondere zwischen Flexibilitat und
Verbindlichkeit sowie zwischen breiter Einsetzbarkeit und Schutz der Vertrauensdimension —
beeinflusst, wie verlasslich dieser Beitrag in den unterschiedlichen Kontexten zur Geltung kommt.

Wiinsche in Bezug auf Peer-Arbeit

Nutzer:innen wunschen sich fur und von Peer-Arbeit vor allem Verlasslichkeit und Prasenz: Peer-
Angebote sollen erhalten, Stellen durchgangig besetzt und personell ausgebaut werden. Erganzend
werden punktuelle Aufgaben-Erweiterungen angeregt, etwa einfache administrative Hilfen und
mehr Mitsprache der Peers in der Einrichtung. Peers selbst fokussieren starker auf strukturelle
Voraussetzungen und Professionalisierung: Mindestens zwei Peer-Stellen pro Standort zur
Vermeidung von Einzelpositionen, friihe und systematische Einbindung in Aufnahme- und
Partizipationsprozesse, mehr und passgenaue Aus- und Weiterbildungen sowie wertschatzende
Anerkennung und Entwicklungsmoglichkeiten werden als Winsche genannt. Betreuer:innen,
Sozialarbeiter:innen und Personen in Leitungspositionen betonen die Notwendigkeit, Zeit und
Raume fur oben ausgefiihrte ,eigentliche Peer-Tatigkeiten zu sichern. Den weiteren
Professionist:innen ist es zudem wichtig, zusatzliche Stellen zu besetzen, Aufgaben von Beginn an
klar zu definieren und regelmafig zu reflektieren und anzupassen. Weiter sollen Finanzierung,
Praktikumsmoglichkeiten und Fortbildungsangebote stabil abgesichert werden. Sichtbarkeit im
Haus und transparente Grenzen gelten als Voraussetzung, damit der spezifische Beitrag der Peer-
Arbeit umgesetzt werden kann. Leistungsbereichsiubergreifend bleiben die Erwartungen
konsistent: mehr Verlasslichkeit und Sichtbarkeit in Tageszentren und Beratung, feste Einbindung
in wiederkehrende Formate im stationaren Bereich, ausreichende Kapazitaten fur Wegzeiten und
kontinuierliche Kontaktpflege im mobil betreuten Setting.

Rolle, besondere Aspekte und Herausforderungen der Peer-Arbeit

Aus der Perspektive der Nutzer:innen werden Peer-Mitarbeiter:innen und deren spezifische Rolle
unterschiedlich wahrgenommen. Ein Teil der Nutzer:innen nimmt die Peer-Mitarbeiter:innen nicht
bewusst als Berufsgruppe wahr, ein Teil verfugt tUber eher unklares Wissen zu dieser Berufsgruppe
und jener Teil, der die Berufsgruppe kennt, formuliert eine besondere Wertschatzung fir diese
Berufsgruppe. Nach Leistungsbereichen differenziert zeigen sich keine systematischen
Unterschiede hinsichtlich des Bekanntheitsgrades von Peer-Mitarbeiter:innen sowie der
Inanspruchnahme von Peer-Arbeit.

Die Wahrnehmungen und Einschatzungen zu besonderen Aspekten von Peer-Mitarbeiter:innen
(auch im Vergleich zu anderen Berufsgruppen) ahneln sich uber alle Zielgruppen und
Leistungsbereiche hinweg. Als zentral fur die Peer-Arbeit werden die Beziehungsarbeit, der Aufbau
von Vertrauen sowie das Einbringen von Erfahrungswissen in die tagliche Arbeit hervorgehoben.
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Alle drei befragten Zielgruppen betonen, dass die Rollenfindung und -entwicklung von Peer-
Mitarbeiter:innen als dynamischer Prozess erlebt wird und in hohem MaBe abhangig ist von den
Fahigkeiten und Interessen der jeweiligen Personen. Dieses Alltagserleben der Akteur:innen ist
nicht als Ausnahmesituation zu deuten, sondern macht die komplexen Prozesse von Rollenfindung
deutlich. Wie zum Rollenverstandnis (siehe Kapitel 3) ausgefiihrt, werden Rollen erst im Prozess
der sozialen Interaktion (immer wieder aufs Neue) ausgestaltet und in der wechselseitigen
Interpretation der Rollenbeziehung entwickelt; sie sind somit nur bedingt in
Funktionsbeschreibungen festlegbar. Insbesondere in Einrichtungen des niederschwelligen
Bereichs, wo Tatigkeiten wenig voneinander getrennt sind, wird die Rollenfindung als besonders
herausfordernd erlebt. Praktika kommt in diesem Prozess eine wichtige Bedeutung zu, da sie
bereits zur aktiven Auseinandersetzung mit moglichen Peer-Rollen und entsprechenden Interessen
potenzieller Peer-Mitarbeiter:innen genutzt werden kdnnen.

Ein Aspekt, der insbesondere aus Professionist:innen-Perspektive thematisiert wird, ist die Frage,
wie lange eine Person als Peer gilt bzw. gelten kann. Diesbezuglich herrscht grundsatzlich Einigkeit
daruber, dass die Erfahrung nicht verloren geht und damit ein Leben lang bleibt. Jedoch ist ein
wichtiger Aspekt der Funktion von Peer-Arbeit, mit dieser Erfahrung auch arbeiten zu wollen. Fur
Peer-Mitarbeiter:innen, die sich weiterentwickeln, sich in der Hierarchie der Organisation
verandern oder umorientieren wollen, gewinnt das Themenfeld von beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten an zunehmender Bedeutung. Grundsatzlich eréffnet das Angebot der
Peer-Ausbildung und der Beruf Peer-Mitarbeiter:in eine nicht zu unterschatzende Moglichkeit zur
Integration in den ersten Arbeitsmarkt und kann in diesem Sinne als Instrument der aktiven
Arbeitsmarktpolitik eingeordnet werden.

Die typenbildende Analyse der Nutzer:innen-Perspektive zu den Themenbereichen ,Erfahrung
mit Peer-Arbeit“ und ,Rolle und besondere Aspekte der Peer-Arbeit” (siehe Kapitel 5.4) identifiziert
drei Typen, die folgende Muster aufweisen:

e Inanspruchnehmende — differenziert: Personen, die Peer-Arbeit in Anspruch nehmen und
zwischen Berufsgruppen unterscheiden. Die Differenzierung bezieht sich Uberwiegend auf
Zustandigkeiten und Tatigkeiten: Sozialarbeiter:innen werden vor allem mit formalen und
burokratischen Aufgaben verbunden, Peers eher mit Beziehungsarbeit.

e Inanspruchnehmende - undifferenziert: Personen, die Peer-Arbeit in Anspruch nehmen,
aber keine oder nur eine geringe Unterscheidung zwischen Berufsgruppen vornehmen bzw.
benennen. Hervorzuheben ist hier, dass alle Berufsgruppen als ahnlich unterstiitzend
wahrgenommen werden.

e Nicht-Inanspruchnehmende — undifferenziert: Personen, denen das Konzept der Peer-
Arbeit kaum oder gar nicht bekannt ist und die es folglich nicht nutzen. Entsprechend wird
auch keine Unterscheidung zwischen Berufsgruppen vorgenommen.

Als besonders herausfordernd werden von allen Zielgruppen unterschiedliche Ebenen und Themen
des Arbeitsalltags, der Arbeitsgestaltung und der Arbeitsorganisation genannt. Sowohl aus Sicht
der Betreuer:innen, der Sozialarbeiter:innen und der Leitungen wird die Tatigkeitsfindung bzw. die
Ubernahme von Aufgaben als dynamischer Prozess erlebt, der stark abhingig ist von der
Personlichkeit des:der Peer-Mitarbeiter:in, dessen:deren Motivation und Fahigkeiten sowie von der
Art der Einrichtung, weshalb fiir diesen Prozess entsprechend Zeit fur Abstimmung und
Kommunikation eingeraumt werden sollte. Peer-Mitarbeiter:innen konnen ihre Aufgaben von
jenen der Sozialen Arbeit abgrenzen; als Herausforderung erleben sie jedoch zum Teil, dass ihre
Tatigkeiten im Vergleich dazu geringer geschatzt werden. Demgegenuber sind die Unterschiede zu
Betreuer:innen teilweise weniger deutlich sichtbar und werden stellenweise als unscharf
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wahrgenommen. Alle Zielgruppen heben insbesondere die Rollenfindung, Rollenklarheit sowie das
Erkennen und Setzen von Grenzen im Arbeitsalltag der Peer-Arbeit als herausfordernd hervor. Aus
Sicht der Peer-Mitarbeiter:innen ist es daher zentral, Peer-Arbeit im gesamten Team ernst zu
nehmen und in einem laufenden Prozess alle Perspektiven konsequent und aktiv einzubringen. Alle
Zielgruppen betonen, dass insbesondere die Phase der Einarbeitung (Onboarding) viel Zeit und
Ressourcen bendtigt. Die Unterschiedlichkeit von Anforderungen nach Leistungsbereichen wird
etwa im Mobil betreuten Wohnen und in Tageszentren als herausfordernder als im Stationar
betreuten Wohnen beschrieben, da ohne regelmafBige Wohnstrukturen der Kontakt zu Nutzer:innen
schwieriger  aufzubauen sei. Peer-Mitarbeiter:innen sind sich ihrer spezifischen
Gestaltungsfreiraume bewusst und fuhren diese auf ihre besondere Rolle zuriick (etwa bei der
Frage, ob sie Hausverbote aussprechen). Zugleich benennen sie die damit verbundenen
Herausforderungen: Der Einsatz der eigenen Erfahrung kann Situationen erzeugen, die vor allem
emotional anspruchsvoll sein konnen. Entscheidend ist fur sie daher, auf ein Team mit verlasslichem
Ruckhalt bauen zu kénnen.

Aus Sicht der Leitungen Uber alle Leistungsbereiche hinweg wird insbesondere die Integration von
Peer-Mitarbeiter:innen ins Team sowie grundsatzliche Teamentwicklungsarbeit als mitunter
herausfordernd beschrieben. Die Integration dieser relativ neuen Berufsgruppe wird mitunter als
fordernd erlebt, jedoch auch selbstkritisch dahingehend reflektiert, dass eigene (Be-)Wertungen im
Verhaltnis von Leitung und Mitarbeiter:iinnen herausgefordert werden. Das Spannungsfeld
hinsichtlich  klar definierter Aufgaben versus Aufrechterhalten und Schaffen von
Gestaltungsfreiraumen in Abhangigkeit von der jeweiligen Peer-Personlichkeit wird als zentrales
Handlungs- und Prozessthema der Leitungsverantwortung verstanden.

Partizipation und Beteiligungsmoglichkeiten

Uber alle Zielgruppen (Nutzer:innen, Peer-Mitarbeiter:innen und weitere Professionist:innen)
hinweg werden Beteiligungsformen von Nutzer:innen vor allem in alltagsnahen Bereichen sichtbar.
Zentrale Kanale der Beteiligung sind Hausversammlungen, Bewohner:innen-Vertretungen, die
direkte Ansprache von Professionist:innen sowie erganzende Wunsch- und Beschwerdeboxen.
Diese Formate werden als typische Wege benannt, um Anliegen einzubringen und Informationen
auszutauschen.

Besonders deutlich wird Mitbestimmung in der Freizeitgestaltung: Aktivitaten und
Gruppenangebote dienen haufig als Ausgangspunkt fur Beteiligung, die in dialogischen Planungs-
und Umsetzungsprozessen verankert ist. Daneben bieten auch Entscheidungen im Alltag, etwa zu
Hausregeln oder der Gestaltung von Wohnraumen, Gelegenheiten, in denen Nutzer:innen ihre
Perspektiven einbringen kdnnen.

Peer-Mitarbeiter:iinnen treten in diesem Zusammenhang als Schnittstelle auf, die
Beteiligungsformate organisiert, Anliegen einholt und Nutzer:innen ermutigt. Ihre Kommunikation
ist dabei bewusst einfach und die Arbeit von Vertrauen gepragt. Das senkt Hemmschwellen,
erleichtert den Zugang und entfaltet Vorbildwirkung. Durch die Arbeit mit Nutzer:innen sammeln
Peers Anliegen, bringen sie in ihre Teams ein und sind dadurch eine zusatzliche Ressource, ohne die
Beteiligungsformate in geringerem Umfang umgesetzt wirden. Dies zeigt sich besonders im
niederschwelligen Bereich, in dem nicht nur personelle, sondern auch raumliche Engpasse die
Umsetzung solcher Formate erschweren.

In stationaren Settings sind vor allem regelmaBig stattfindende, strukturierte Beteiligungsformen
verankert. Im Mobil betreuten Wohnen gelten die freiwillige Inanspruchnahme sowie die
eigenstandige Zieldefinition als hohe Partizipationsstufe, bleiben jedoch durch bestehende
Rahmenbedingungen begrenzt.
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Alle Perspektiven der befragten Zielgruppen verweisen auf Ubergreifende Spannungsfelder, die
Partizipation begrenzen konnen. Wiederkehrend wird berichtet, dass Vorschlage nicht umgesetzt
werden, was haufig am jeweiligen Setting und an Ressourcenbeschrankungen liegt, die die
Realisierung von Wiinschen erschweren. Zugleich zeigen sich unterschiedliche Erfahrungen, denn
manche Personen erleben eine hohe Einbindung und Unterstutzung, wahrend andere von
mangelnder Responsivitat oder davon berichten, dass Riuckmeldungen wenig Beachtung finden.
Vorhandene Austauschformate wie Hausversammlungen eroffnen zwar
Beteiligungsmoglichkeiten, werden jedoch teilweise wenig genutzt.

In diesem Kontext treten Peer-Mitarbeiter:innen zwar als zentrale Ressource hervor, weil sie
einfache Zugange eroffnen, Beteiligung anstoBen und zeigen, dass offene und aktive
Kommunikation Veranderungen ermoglichen kann, aber damit Beteiligungsmoglichkeiten nicht nur
benannt werden, sondern auch als Einladung zur eigenen Mitgestaltung verstanden und genutzt
werden, braucht es verlassliche Rahmenbedingungen und eine gezielte Befahigung der
Nutzer:innen. Dass hier weiterhin Entwicklungsbedarf besteht, zeigt sich an der teilweise geringen
Teilnahme an Partizipationsformaten und an der Uberschaubaren Zahl konkreter
WunschauBerungen in der Befragung. Dies konnte auch auf ein unzureichendes Verstandnis von
Partizipation hinweisen. In der Erhebung zeigte sich, dass es Uber alle Zielgruppen hinweg sehr
unterschiedliche Vorstellungen darliber gibt, was unter Partizipation zu verstehen ist und wie sie
einzuordnen ist.

Zudem wird eine Spannung in der Zuschreibung der Ideengebung fur Partizipationsformate
sichtbar: Wahrend Peers diese haufig als eigeninitiierte Ansatze rahmen, wird bei anderen
Berufsgruppen sichtbar, dass es sich um bestehende Angebote der Unterstltzungspraxis handelt
und die aktuelle Umsetzung vor allem den Peer-Mitarbeiter:innen zugeschrieben wird, weil ihnen
hierfir Ressourcen bereitstehen. Kritisch ist dabei anzumerken, dass personelle Engpasse
Aufgabenverschiebungen bis hin zur Ubernahme betreuender Tatigkeiten durch Peers begiinstigen.
Diese Konstellation birgt das Risiko, den verfiigbaren Raum fiir Beteiligungsarbeit zu verknappen,
die Verlasslichkeit entsprechender Angebote zu beeintrachtigen und ihre Kontinuitat sowie
Reichweite zu erschweren.

Bezogen auf die in Kapitel 3 dargestellte theoretische Einordnung von Partizipation ergeben sich in
Verknlpfung mit den diskutierten Ergebnissen folgende Einschatzungen:

o Die geringe Teilnahme an Partizipationsformaten lasst sich mehrfach interpretieren: Sie
kann Zufriedenheit signalisieren, eine selbstbestimmte Entscheidung (Partizipationsstufe
7-8) gegen die Nutzung der Angebote ausdriicken oder darauf hindeuten, dass
Empowerment noch nicht ausreichend ausgepragt ist und trotz formaler Einbeziehung
(Partizipationsstufe 5) keine reale Mitbestimmung (Partizipationsstufe 6) erreicht wird.
Zugleich ist zu berticksichtigen, dass eine geringe Beteiligung auch daraus resultieren kann,
dass die notwendigen Rahmenbedingungen flr Partizipation nicht ausreichend geschaffen
sind.

e Partizipation ist in den Einrichtungen der WWH vor allem uber spezifische Formate
strukturell verankert. Weil diese Formate primar von Peer-Mitarbeitenden umgesetzt
werden, ohne dass formale Entscheidungstrager:iinnen systematisch in die Prozesse
eingebunden sind, verbleibt die Entscheidungsmacht jedoch auBerhalb der
Beteiligungssettings. Das verschiebt Partizipation in Richtung Konsultation: Anliegen
werden gehort, aber nicht dort entschieden, wo sie entstehen (Partizipationsstufe 4).

Bezieht man die Peer-Ausbildung und damit die Moglichkeit des (Wieder-)Einstiegs in den
Arbeitsmarkt nach langerer Erwerbslosigkeit oder fur Personen, die bislang nicht erwerbstatig
waren, als Beteiligungsaspekt mit ein, werden zusatzliche Spannungen sichtbar. Diese wurden im
Rahmen der Evaluation nicht systematisch erhoben, tauchten jedoch in einzelnen Aussagen auf.
Genannt werden insbesondere das Stundenausmaf3 und die Gehaltseinstufung, mit denen Peer-
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Mitarbeiter:innen angestellt sind. Einerseits eréffnet die Qualifizierung eine reale Chance, eine
Tatigkeit aufzunehmen und berufliche Perspektiven aufzubauen. Andererseits kdnnen geringe
Stundenumfange und eine niedrige Gehaltseinstufung zu prekaren Arbeitsverhaltnissen fihren,
gesellschaftliche Teilhabe erschweren wund eine fortgesetzte Inanspruchnahme von
Unterstitzungssystemen beglinstigen.

Methodische Reflexion und Limitationen

Im Sinne der Einordnung der Reichweite der Erkenntnisse sowie der angestrebten Transparenz
werden im Folgenden zentrale Limitationen der Evaluierung dargestellt, die bei der Interpretation
der Ergebnisse und ihrer Ubertragbarkeit beriicksichtigt werden sollten.

Die Rekrutierung der Nutzer:innen erfolgte sowohl fiir die Expert:innen-Interviews als auch fur die
Fokusgruppen zum Teil Uber Peer-Mitarbeiter:innen in den Einrichtungen. Dieses Vorgehen
entspricht faktisch einem Schneeball-Prinzip und bringt daher eine Vorselektion mit sich. Es ist
demnach nicht auszuschlieBen, dass bestimmte Perspektiven iber- und andere unterreprasentiert
sind. Die Verteilung im Sample lasst jedoch vermuten, dass im Sinne der phanomenologischen
Ausrichtung eine breite Streuung von Erfahrungen und Sichtweisen integriert werden konnte.

Insbesondere fiur die Erkenntnisse der Zielgruppe der Nutzer:iinnen sowie der Peer-
Mitarbeiter:innen kann von einer tendenziellen theoretischen Sattigung (vgl. StrauBB/Corbin 1996)
gesprochen werden. Diese griindet auf der heterogenen Auswahlstrategie im Prozess der
Datenerhebung sowie auf einer konzeptionell dichten Codier- und Kategorienentwicklung. Das
bedeutet, dass zusatzliche Datenerhebungen keine substanziell neuen Erkenntnisse Uber die
entwickelten Kategorien und deren Auspragungen erzielen wirden. Dies erlaubt methodisch eine
vorsichtige verallgemeinernde Einordnung der Erkenntnisse, da die Bandbreite des untersuchten
Phanomens ausreichend erfasst wurde. Fir die Zielgruppe weiterer Professionist:innen
(insbesondere Betreuer:innen) wurde jedoch keine theoretische Sattigung angestrebt, sondern
primar eine zusatzliche Perspektivenerweiterung. Zudem gestaltete sich der Zugang zur Zielgruppe
der Betreuer:innen als schwierig. Zwar konnte deren Perspektive teilweise integriert werden, die
erzielte Erkenntnistiefe blieb jedoch eingeschrankt. Gleichzeitig handelt es sich um eine
Berufsgruppe, deren Aufgabenprofile die meisten Beruhrungspunkte zu den Tatigkeiten der Peers
aufweisen. Vor diesem Hintergrund erscheint es naheliegend, aufbauend auf der vorliegenden
Evaluierung, das Zusammenspiel, die Abgrenzungen und mogliche Synergien zwischen
Betreuer:innen und Peers in weiteren Untersuchungen vertiefend zu analysieren. Eine weitere
Einschrankung betrifft die Zusammensetzung der beteiligten Einrichtungen: Einrichtungen, die
keine Peer-Mitarbeiter:innen beschaftigen, sind im Sample nicht vertreten. So sind Mutter-Kind-
Einrichtungen nicht erfasst, da derzeit keine Peers in MuKi’s beschaftigt sind. Dadurch fehlen
Vergleichsperspektiven zu Kontexten ohne Peer-Strukturen, was beispielsweise die Beurteilung der
spezifischen Rolle von Peer-Arbeit fur Partizipationsprozesse erschwert. Aus dieser Lucke ergibt
sich ein weiterer Anknipfungspunkt fir aufbauende Untersuchungen.

Inhaltlich zeigte sich, dass die Konzepte Partizipation, Teilhabe und Mitbestimmung fir einige
Nutzer:innen und manche Peer-Mitarbeiter:innen nur bedingt greifbar und im Alltag teilweise
wenig verankert sind. Diese begrenzte Konzeptvertrautheit erschwert es, differenziertere
Einschatzungen dariiber zu geben. In der Folge sind Tiefe und Konkretheit in den analysierten Daten
mitunter reduziert, was eine detailliertere Auswertung von Gelingensbedingungen und Barrieren
der Partizipation einschrankt.

Methodisch ist zu berucksichtigen, dass am Round Table und am Analyse-Workshop II zwar jeweils
unterschiedliche Professionist:innen teilnahmen, in beiden Formaten jedoch dieselben Peers
vertreten waren. Die Workshop-Rickmeldungen spiegeln daher insbesondere die Perspektiven
dieser Peers wider. Diese bewusst gewahlte Kontinuitat gewahrleistete jedoch eine prozessuale
Einbindung im Forschungsverlauf. Die partizipative Dimension innerhalb des Forschungsprozesses
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beschrankt sich folglich weitgehend auf diese ausgewahlten Peer-Mitarbeiter:innen. Zugleich lag
der Evaluationsfokus zwar klar auf Nutzer:innenpartizipation, die tatsachliche Einbindung von
Nutzer:innen in den Forschungsprozess blieb jedoch begrenzt: Nutzer:innen wirkten primar als
Interviewpartner:iinnen mit und brachten ihre Einschatzungen in zwei Fokusgruppen zu
ausgewahlten Ergebnissen ein. Eine weitergehende Beteiligung, etwa als Co-Forschende, war nicht
vorgesehen.

AbschlieBend werden aufbauend auf den vorliegenden Untersuchungsergebnissen Uberlegungen
fir mogliche Folgeprojekte formuliert. Wie ausgefiihrt, wird ein weiterfiihrender Forschungsbedarf
bei der Zielgruppe der Professionist:innen (insbesondere Betreuer:innen) identifiziert. Zwar konnte
deren Perspektive teilweise integriert werden, die erzielte Erkenntnistiefe blieb jedoch
eingeschrankt. Gleichzeitig handelt es sich um eine Berufsgruppe, deren Aufgabenprofile die
meisten Beruhrungspunkte zu den Tatigkeiten der Peers aufweisen. Vor diesem Hintergrund
erscheint es naheliegend, aufbauend auf der vorliegenden Evaluierung, das Zusammenspiel, die
Abgrenzungen und mogliche Synergien zwischen Betreueriinnen und Peers in weiteren
Untersuchungen vertiefend zu analysieren. Empfehlenswert fir weiterfihrende Untersuchungen
ware, daruber hinaus die Perspektive jener Einrichtungen zu erfassen, die keine Peers beschaftigen
(wollen), um in einem systematischen Vergleich eine Einschatzung zur Bedeutung von Peer-Arbeit
erfassen zu kdnnen.
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7.Fazit

Peer-Arbeit wird durchgangig uber alle Zielgruppen hinweg ahnlich wahrgenommen und erfahren,
namlich als prasenz- und beziehungsorientierte Leistung mit hoher zeitlicher und organisatorischer
Flexibilitat, die in regulare Teamstrukturen eingebettet ist. Diese grundlegenden Prinzipien zeigen
sich Uber alle Leistungsbereiche hinweg, wiewohl die konkrete Ausgestaltung stark
kontextabhangig variiert (z. B. in der Ausstattung, fixe versus mobile Arbeitsplatze, Grad der
formalen Prasenzzeiten, Zustandigkeiten). Peer-Arbeit entfaltet flir Nutzer:innen ihre besondere
Starke dort, wo beziehungsorientierte Gesprache, Begleitungen und Teilhabeformate nicht
lediglich ,mitlaufen®, sondern als eigenstandiger, niederschwelliger Beitrag bewusst geplant,
organisatorisch abgesichert und eng mit den formal verantworteten Aufgaben anderer
Berufsgruppen verschrankt werden. Nutzer:innen schatzen besonders die schnelle Verfligbarkeit
und einfache Unterstitzung im Alltag durch die Peers. Neben der konkreten Arbeit mit den
Nutzer:innen nehmen fir Peers Themen wie strukturelle Einbettung und Anerkennung einen
wichtigen Stellenwert ein. Andere Professionist:iinnen fokussieren auf klare Abgrenzungen,
Ressourcensicherung und die Vermeidung von Kompensationsaufgaben.

Spannungsfelder liegen in der Balance zwischen punktueller Erweiterung der
Handlungsmoglichkeiten und der Wahrung klarer Zustandigkeiten sowie in der Gefahr der
Aufgabenunklarheit. Die Qualitat der Bearbeitung immanenter Spannungsfelder — wie etwa
zwischen Flexibilitat und Verbindlichkeit sowie zwischen breiter Einsetzbarkeit und Schutz der
Vertrauensdimension — beeinflusst, wie verlasslich dieser Beitrag in den unterschiedlichen
Kontexten zur Geltung kommt. Die relativ neue Berufsgruppe Peer-Mitarbeiter:innen durfte sich
als Berufsgruppe etabliert haben, was sich in einer prinzipiellen Wertschatzung zeigt, wiewohl
mitunter auch Skepsis formuliert wurde. Die nachhaltige Verankerung dieser Berufsgruppe bedarf
weiterer organisationaler und struktureller Bearbeitung, um diese Profession in Einrichtungen der
WWH nachhaltig zu konsolidieren.

Identifizierte Themen- und Steuerungsbereiche fur Weiterentwicklungen beziehen sich auf Fragen
der Sichtbarkeit und gezielten Nutzung von Peer-Arbeit durch die Nutzer:innen. So kdnnte eine
moglichst klare und sichtbare Kommunikation des Peer-Konzepts (z. B. Aushange,
Vorstellungsformate) die gezielte Nutzung verbessern. Ausstattungsstandards (z. B. Diensthandy,
Laptop, ruhige Raume) sowie regelmafig definierte und kollektiv kommunizierte Schnittstellen zur
Leitung, Sozialarbeit und Betreuung konnen die Handlungsfahigkeit und Aufgabenklarheit starken.

Damit Beteiligungsmoglichkeiten aktiv genutzt und als Einladung zur eigenen Mitgestaltung
verstanden werden konnen, braucht es verldassliche Rahmenbedingungen und eine gezielte
Befahigung der Nutzer:innen (im Sinne von Empowerment und Ermachtigung). Die Ergebnisse
machen deutlich, dass hier weiterhin Entwicklungsbedarf besteht. Ansatzpunkte werden in der
gezielten Auseinandersetzung zum Verstandnis dessen gesehen, was gelebte Partizipation
umfassen (konnte), denn die Erhebung zeigt, dass es uber alle Zielgruppen hinweg sehr
unterschiedliche Vorstellungen daruber gibt, was unter Partizipation verstanden werden kann und
konnte.

Fir Einrichtungen, die keine Peers beschaftigen, jedoch diesen Schritt gehen mdochten, zeigen die
Erkenntnisse, dass es im Vorfeld hilfreich erscheint miteinzuplanen, dass das Onboarding von Peer-
Mitarbeiter:innen tendenziell mehr Begleitung und Unterstlutzung bendtigt als bei anderen
Berufsgruppen. Die Erfahrung hat auch gezeigt, dass die konkrete Ausgestaltung des Arbeits- und
Tatigkeitsbereichs von Peer-Arbeit insbesondere in der gelebten Arbeitspraxis teamorientiert
entwickelt werden sollte, da die Implementierung einer neuen Berufsgruppe auch als
organisationaler Veranderungsprozess verstanden werden muss, der konkreter organisationaler
Bearbeitung bedarf.
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Anhang

A: Kategoriensysteme

A.A: Kategoriensystem Nutzer:innen

# Rahmenbedingungen der Peer-Zusammenarbeit

# Tatigkeiten mit Peer-Mitarbeiter:innen

# Zuschreibungen/Bewertung der Peer-Arbeit

# Konkrete Erfahrungsbeispiele mit Peer-Arbeit

# Winsche in Bezug auf Peer-Arbeit

» Rolle/Zusammenarbeit von Peer-Mitarbeiter:innen in Abgrenzung zu anderen Berufsgruppen

» Besonderes der Peer-Arbeit/Peer-Mitarbeiter:iinnen
Einschatzung der Méglichkeiten zu Mitbestimmung
Formate zum Austausch/zur Information
Konkrete Erfahrungsbeispiele von Mitbestimmung
Mitbestimmung(smdglichkeiten) durch Peer-Arbeit

Winsche in Bezug auf Partizipation

A.B: Kategoriensystem Peer-Mitarbeiter:innen

Rahmenbedingungen der Peer-Zusammenarbeit

» Haupttatigkeiten der Peer-Mitarbeiter:innen
Grenzen der Peer-Arbeit

» Winsche in Bezug auf Peer-Arbeit
Beschreibungen der Peer-Rolle
Rolle/Zusammenarbeit von Peer-Mitarbeiter:innen in Abgrenzung zu anderen Berufsgruppen
Einschatzung der Méglichkeiten der Mitbestimmung fir Nutzer:iinnen (Sicht Peer-MA)
Einschdtzung der Méglichkeiten der Mitbestimmung flr Peer-Mitarbeiter:innen
Mitbestimmung(smoglichkeiten) fir Nutzer:iinnen durch Peer-Arbeit

@» Formate zum Austausch/zur Information

» Wiinsche in Bezug auf Partizipation
Weitere genannte Partizipationsformate

# Ausbildung

# Theorie/Praxis
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A.C: Kategoriensystem weitere Professionist:innen

# Rahmenbedingungen der Peer-Arbeit
w Tatigkeiten der Peer-Mitarbeiter:iinnen
» Tatigkeiten/Zusammenarbeit von Peer-Mitarbeiter:iinnen in Abgrenzung zu anderen Berufsgruppen
# Wiinsche in Bezug auf Peer-Arbeit
Rolle in der Einrichtung
» Besonderes der Peer-Arbeit/Peer-Mitarbeiter:innen
Herausforderungen/Bewertung der Peer-Arbeit
» Einschatzung der Mdglichkeiten zu Mitbestimmung
» Formate zum Austausch/zur Information
» Konkrete Erfahrungsbeispiele von Mitbestimmung
» Mitbestimmung(smaglichkeiten) durch Peer-Arbeit

» Winsche in Bezug auf Partizipation
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B: Interviewleitfaden

B.A: Leitfaden Einzelinterviews Nutzer:innen

| Offener Einstieg

e Wie nutzen Sie das Angebot der Einrichtung XY?

| Peer-Arbeit Einstieg

e Und haben/hatten Sie im Zuge dessen Kontakt mit Peer-Mitarbeiter:innen?

o Wie wurde der erste Kontakt hergestellt, wie haben Sie die peer-mitarbeitende
Person kennengelernt?

Erfahrungen Zusammenarbeit mit Peers

e Wie wiirden Sie Ihre Erfahrungen mit Peers beschreiben?
o Erzahlen Sie gerne auch von Beispielen und Situationen.
e Wie erleben Sie die Zusammenarbeit? Wie sieht der Kontakt jetzt aus?
o Wo begegnen Sie den Peer-Mitarbeiter:innen? Wie finden Sie im Alltag Zugang zu
den Peer-Mitarbeiter:innen?
Wie organisiert sich die Zusammenarbeit?
Gibt es auch Herausforderungen in der Zusammenarbeit mit Peer-
Mitarbeiter:innen?
e Mit welchen Anliegen gehen Sie zu den Peer-Mitarbeiter:innen?
o Gibt es spezielle Themen, die Sie gerne mit Peers bearbeiten?
e Wird Peer-Arbeit als hilfreich erlebt?
o Welche Erwartungen haben Sie an Peer-Mitarbeiter:innen?
o Was wiirden Sie sich in Zukunft in Bezug auf Peer-Mitarbeiter:innen wiinschen?

Rollenverstandnis Peers

e Wasist fur Sie das Besondere an den Peer-Mitarbeiter:innen?
o Gibt es etwas, das die Peer-Mitarbeiter:innen fiir Sie ausmacht?

e Wo unterscheiden sich Peer-Mitarbeiter:innen von anderen Berufsgruppen

(Betreuer:innen, Sozialarbeiter:innen etc.)?
o Wie nehmen Sie die Tatigkeiten der Peer-Mitarbeiter:innen wahr?
o Wie nehmen Sie die Rolle der Peer-Mitarbeiter:innen wahr?
o Was haben Sie fir einen Eindruck, wie die verschiedenen Teammitglieder
miteinander tun?

Partizipation
e Welche Mdoglichkeiten zur Mitbestimmung (und Veranderung) sehen Sie hier/in der
Einrichtung XY? Wo konnen Sie Entscheidungen treffen?
e Welche Formen/Formate von Austausch und Information gibt es bei Ihnen in der
Einrichtung XY?
o Wie laufen diese Treffen ab, wer nimmt teil, wie werden sie organisiert?
e Erleben Sie Situationen, in denen Sie hier in der Einrichtung XY mitbestimmen kdonnen?
o Wo und wie auBern sich diese? Gerne Situation beschreiben, wo Sie das erlebt
haben.
e Haben Sie die Peer-Mitarbeiter:innen dabei/in den Situationen unterstutzt?
o Haben die Peer-Mitarbeiter:innen etwas mit diesen Moglichkeiten zu tun?
o Wie erleben Sie Peer-Mitarbeiter:innen in diesen Situationen?
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Ausblick

e Wo und wie wiirden Sie gerne (mehr) einbezogen werden?

e Was winschen Sie sich allgemein fur die Mitbestimmung und Veranderung von/durch
Nutzer:innen der WWH? Wo wirden Sie gerne mitentscheiden?

e Gibt es sonst noch etwas, was Sie uns mitteilen moéchten?

B.B: Leitfaden Fokusgruppen Nutzer:innen

Beschreibung der Peer-Arbeit

e Inputs aus bisheriger Analyse vorlesen/herzeigen
o Begleitungen, Reflexion/Abgleich von Situationen, Freizeit, Betreuung
o Hintergrund/Ziel: Eindruck gewinnen, was gemeinsam gemacht wird, eventuell
auch wie es zu diesen Tatigkeiten kommt, wie diese entstehen
o Vergleiche zwischen Einrichtungen erfragen

Rolle von Peers in Teams/Unterscheidung zu anderen Berufsgruppen

e Inputs aus bisheriger Analyse vorlesen/herzeigen
o Unterschiede zwischen Berufsgruppen a ,,im Vergleich zu“
» Explizit auch nachfragen!

Besonderes an der Peer-Arbeit

e Inputs aus bisheriger Analyse vorlesen/herzeigen
o Erfahrungswissen, Einfihlsamkeit (+ Synonyme)/andere Kommunikationsebene
o Was wirde ohne Peers in der Einrichtung fehlen?

Eigene Mitbestimmungs- & Partizipationsmoglichkeiten

e Inputs aus bisheriger Analyse vorlesen/herzeigen

o ,Beschwerden bringen etwas bei uns“
» Bei wem sprechen Sie die Themen an?
» Welche Beteiligungsformate gibt es?

o ,lch kann das & das entscheiden®
» Beiwelchen Themen kdnnen Sie mitentscheiden?

o Zusammenhang mit Peers? a implizit mitdenken, direkte Nachfrage nur bedingt

realisierbar

| Abschluss

e Gibt es sonst noch etwas, was Ihnen wichtig ist zu sagen?

| Auswahl Inputs aus bisheriger Analyse

1. Beschreibung der Peer-Arbeit, gemeinsame Aktivitaten

»Bei uns machen die Peers verschiedene Sachen — die begleiten mich zu Terminen, wir machen
Ausflige, auBerdem unterhalten wir uns lber Dinge, die mich beschdftigen.“

»Ich kann mich eigentlich immer melden, wenn ich was brauche, oft schlagen die Peers auch etwas
vor.“

2. Rolle von Peers im Team/Unterscheidung zu anderen Berufsgruppen

»Also flir mich ist da kein Unterschied zwischen den Leuten, fiir mich sind die alle gleich.“
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»Also Peers und Sozialarbeiter:in, das sind zwei ganz verschiedene Arbeiten. Die Peers diirfen manche
Sachen gar nicht machen, mache daftir andere Sachen als die Sozialarbeiterin.”

»Ich wiirde nicht sagen, mehr Verstdndnis, weil die Betreuer haben es auch, aber man merkt halt,
wenn man dartber redet, wie das ist und so, dass die Peer-Mitarbeiter mehr Einfiihlsamkeit haben,
was das anbelangt.”

3. Besonderes an der Peer-Arbeit

»Die Peer-Mitarbeiter sind irgendwie flexibler, freier. Da ist man viel in Kontakt, ist viel am Reden.
Dadurch schafft man eine Vertrauensbasis.“

»Bei den Peers flihle ich mich einfach naher, man ist sofort per Du, da kann ich gut von meinem Leben
erzahlen.”

»-Ein Mensch, der das erlebt hat, weil/ Schau‘! Es gibt im Leben Theorie und Praxis. Na sicher muss man
auch Theorie machen, aber die Praxis ist wichtiger.“

4. Eigene Mitbestimmungs- & Partizipationsmoglichkeiten

»Ich habe schon [das] Gefiihl, dass sich was dndert, wenn ich mich beschwere, das geht dann auch
schnell.”

»~Wenn mich was stort, gehe ich direkt zu den Betreuer:innen.”

»Ich kann mir meine Termine und die Lebensmittelspenden aussuchen.”
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B.C: Leitfaden Einzelinterviews Peer-Mitarbeiter:innen

Einstieg

e Was hat Sie dazu motiviert, Peer-Mitarbeiter:in zu werden?
e Wie lange sind Sie bereits als Peer tatig?
o Wann haben Sie die Ausbildung dazu absolviert?

Personliches

e Was ist fur Sie das Besondere an Ihrer Arbeit als Peer-Mitarbeiter:in?
o Hat es Peer-Mitarbeiter:innen gegeben, als Sie Einrichtungen der WWH genutzt
haben?
o Wo sehen Sie Unterschiede/Ahnlichkeiten zu Ihrer eigenen Erfahrung in
Einrichtungen der WWH?
o Auf welche eigenen Erfahrungen in der WWH konnen Sie jetzt zurlickgreifen in der
Tatigkeit als Peer-Mitarbeiter:in?
e Was wirde ohne Peers in Ihrer Einrichtung fehlen?

Tatigkeit

e Beschreiben Sie uns bitte Ihren Arbeitsalltag!
o Was sind Ihre Haupttatigkeiten?
=  Wie kommen Sie zu den Tatigkeiten?
= Wie sehen Ihre Gestaltungsmoglichkeiten der Tatigkeiten aus?
o Was macht Ihnen besonders Freude an Ihrer Tatigkeit?
o Wasan lhrer Tatigkeit als Peer fordert Sie besonders heraus?
e Gab es Situationen, in denen Sie an Ihre Grenzen gekommen sind?
o Erzahlen Sie gerne Beispiele! (personlich vs. beruflich/innerhalb d.
Einrichtung/Verantwortlichkeiten)
=  Wer setzt Grenzen?
»  Wo und wann werden diese gesetzt?
o Von wem bekommen Sie Unterstutzung dabei?
e Rahmenbedingungen der Tatigkeit
o Wie gestaltet sich die Zusammenarbeit mit den Nutzer:innen in Ihrer Einrichtung?
(Wie kommen Sie in Kontakt?)
o Welche Dienstzeiten gibt es?
o Wo verbringen Sie hauptsachlich Ihre Arbeitszeit? Wie ist Ihr Arbeitsplatz gestaltet?
= Eigenes Blro? Eigenes Diensthandy? Zugang zur Dokumentation?

Organisation

e Wie wirden Sie Ihre Rolle im Team beschreiben?

o Hatsich die Rolle seit Beginn der Tatigkeit verandert?

o Wird Ihre Expertise in Entscheidungen miteinbezogen?

o Was lernen Sie voneinander im Team? Wie wird das umgesetzt?
e Was unterscheidet Peer-Tatigkeit von der Tatigkeit anderer Berufsgruppen?
e Was sind Ihre beruflichen Ziele?

o Wie konnen Sie diese Ziele erreichen?

o Wie lange ist man als Peer-Mitarbeiter:in beschaftigt?

Partizipation
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e Welche Formen/Formate von Austausch und Information gibt es bei Ihnen in der
Einrichtung XY?

Erleben Sie Situationen, in denen Nutzer:innen hier in der Einrichtung XY mitbestimmen
kénnen?

o Erzahlen Sie gerne Beispiele!
Erleben Sie Situationen, in denen Sie zu Nutzer:innen-Beteiligung beigetragen haben?

o Erzahlen Sie gerne Beispiele!

o Rollenverstandnis nachfragen

Ausblick

e Was wirden Sie sich in Bezug auf Peer-Arbeit wiinschen?
e Gibt es sonst noch etwas, was Sie uns mitteilen moéchten?
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B.D: Leitfaden Fokusgruppen Peer-Mitarbeiter:innen

Einstieg

e Beschreiben Sie uns bitte Ihren Arbeitsalltag!
e Was unterscheidet Peer-Tatigkeit von der Tatigkeit anderer Berufsgruppen?
e Wasist fur Sie das Besondere an Peer-Arbeit?

Tatigkeit

e Was sind Ihre Haupttatigkeiten?

e Was macht Ihnen besonders Freude an ILhrer Tatigkeit?

e Was an Ihrer Tatigkeit als Peer fordert Sie besonders heraus?
e Wie lange sind Sie bereits als Peer tatig?

Personliches

e Was wirde ohne Peers in der Einrichtung fehlen?
e Gab es Situationen, in denen Sie an Ihre Grenzen gekommen sind?
e Wo sehen Sie die Trennlinie zwischen privat und beruflich?

Ausbildung

¢ Was hat Sie motiviert, Peer-Mitarbeiter:in zu werden?

e Wie wurden Sie auf die Peer-Arbeit in der Ausbildung vorbereitet?
o Was haben Sie sich aufgrund Ihrer Ausbildung fir Ihre Tatigkeit erhofft/erwartet?
o Vergleich Praktika/Arbeitsalltag

Organisation

e Wie wirden Sie Ihre Rolle im Team beschreiben?
o Hatsich die Rolle seit Beginn der Tatigkeit verandert?
e Welche Moglichkeiten gibt es, sich in Ihrer Organisation einzubringen?
o Vielleicht auch, welche Moglichkeiten sehen Sie fur Nutzer:innen, sich
einzubringen?

Weiteres

e Beispiele erzahlen lassen!
o Evtl. Anhand der Zitate/Szenarien

e Wie sieht die Vernetzung untereinander aus? (unter den Peer-Mitarbeiter:innen)
o Kennen Sie einander (die Teilnehmer:innen der Fokusgruppe)?
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B.E: Leitfaden Fokusgruppen weitere Professionist:innen

Einstieg

e Wo inIhrem Arbeitsalltag haben Sie Kontakt mit Peer-Mitarbeiter:innen?

Rahmenbedingungen/Tatigkeit Peer-Arbeit

e Welche Aufgaben haben die Peer-Mitarbeiter:innen?
o Wie haben Sie in der Einrichtung das Tatigkeitsprofil der neuen Berufsgruppe
entwickelt?

e Was unterscheidet die Peer-Tatigkeiten von Ihrer Tatigkeit/der Tatigkeit anderer
Berufsgruppen?

e Wasist fur Sie das Besondere an Peer-Arbeit?
e Wieist die Peer-Arbeit bei Ihnen in der Einrichtung strukturiert/organisiert?
o Bsp.: Dienstzeiten, Arbeitsplatz, Handy, Zugang zu Dokumentation, Teilnahme an
Teambesprechungen/Ubergaben

Rolle/Organisation

e Wie wirden Sie die Rolle der Peer-Mitarbeiter:innen im Team beschreiben?
o Hatsich die Rolle verandert? a Wenn ja, wie/inwiefern?
o Wie wird die Expertise der Peer-Mitarbeiter:innen genutzt?
o Was lernen Sie voneinander im Team? Wie wird das umgesetzt?
e Wie hat sich Ihre Arbeit/Einrichtung verandert, seitdem es Peer-Mitarbeiter:innen in der
Einrichtung gibt?
o Inwelchen Bereichen wird zusammengearbeitet?
o Welche herausfordernden Situationen gibt es in der Zusammenarbeit? (Beispiele)
o Was braucht es fiir eine gelingende Zusammenarbeit?
» Was wirden Sie einem Team mitgeben, das diese neue Berufsgruppe
integrieren mochte?
e Was wirde ohne Peer-Mitarbeiter:innen in der Einrichtung fehlen?
o Was wirde ohne Peer-Mitarbeiter:innen in der WWH fehlen?

Partizipation

e Welche Formen/Formate von Austausch und Information fiir Nutzer:innen gibt es bei
Ihnen in der Einrichtung?
e Welche Moglichkeiten zur Mitbestimmung von Nutzer:innen gibt es in Ihrer Einrichtung?
(Beispiele)
o Welche werden genutzt/gelebt?
o Mit welchen wird konkret und in welcher Form weitergearbeitet?
e In welcher Form tragen Peer-Mitarbeiter:innen zur Nutzer:innen-Partizipation bei?
(Beispiele)

Ausblick

e Was wirden Sie sich in Bezug auf Peer-Arbeit wiinschen?
e Was wirden Sie sich in Bezug auf Nutzer:innen-Partizipation winschen?
e Gibt es sonst noch etwas, was Sie uns mitteilen moéchten?
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C: Dokumentation Einsatz von KI

Generative KI-
Anwendung

Academic Al (GPT-
5)

Arbeitsschritt

Verschriftlichung
der Ergebnisse und
Passagen des
Berichts

Wie wurde die KI Kommentar zur Nutzung

genutzt?

Sprachliche
Uberarbeitung,
Verdichtung
langerer
Textpassagen

bzw. Ergebnis

Nutzung zur
Formulierungsunterstitzung,
Inhalte, Argumentation und
Quellenrecherche stammen
von den Autor:innen
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