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Einfllhrung - Profile junger Menschen mit Beeintrachtigungen und
warum es wichtig ist, sie zu beurteilen

Die wirksame Inklusion von Menschen mit Beeintrachtigungen in das berufliche Umfeld
erfordert eine sorgfiltige Planung und Berlicksichtigung auf personlicher, familidrer, sozialer,
kommunaler und organisatorischer Ebene. Neben anderen relevanten und einzigartigen
Merkmalen ist das Verstandnis des Spektrums an Fahigkeiten, Starken und Schwierigkeiten,
Erwartungen, Kommunikationsstrategien, Problemldsungs- und
Stressbewaltigungsfahigkeiten des Arbeitnehmers von entscheidender Bedeutung, um sein
Potenzial zu erfassen.

Ein wesentlicher Schritt im Prozess der erfolgreichen Vermittlung von Arbeitsplatzen und der
Forderung eines unterstiitzenden Arbeitsumfelds ist die Erstellung personalisierter Profile fiir
junge Menschen mit Beeintrdachtigungen (YPwD). Das Profile Assessment Tool (Tabelle 1)
wurde speziell fiir diesen Zweck entwickelt und bietet einen strukturierten Rahmen fir diese
Analyse. Durch eine gezielte Befragung, die auf eine vordefinierte Reihe von Fahigkeiten und
Kompetenzen abzielt, soll ein ganzheitliches Verstindnis der Verhaltens- und
Funktionsmuster sowie der Interessen und Bestrebungen von jungen Menschen mit
Beeintrachtigungen geschaffen werden, Schliisselelemente, um fundierte Entscheidungen zu
treffen und einen integrativen und erfolgreichen Arbeitsplatz zu schaffen.

Ziele

Das Profilbewertungsinstrument wurde mit dem Ziel entwickelt:

a. Forderung der sozialen Inklusion durch Talententwicklung: Nutzung der einzigartigen
Talente und Fahigkeiten von jungen Menschen mit Beeintrachtigungen zur Férderung von
Vielfalt und Integration am Arbeitsplatz.

b. Kommunikationsliicken liberbriicken: Erleichterung einer besseren Kommunikation und
eines besseren Verstandnisses zwischen jungen Menschen mit Beeintrachtigung,
Arbeitgebern und der Unternehmenskultur.

c. Erweiterung des Wissens iiber die Fahigkeiten von jungen Menschen mit
Beeintrachtigungen: Den Arbeitgebern ein besseres Verstindnis der Fahigkeiten und des
Potenzials von jungen Menschen mit Beeintrachtigungen vermitteln.

d. Verbesserung der Beziehungs- und Organisationsfahigkeiten: Entwicklung von
Beziehungs- und Organisationsfdhigkeiten bei jungen Erwachsenen, um ein positives
Arbeitsumfeld zu schaffen.

e. Férderung der beruflichen Anpassung oder Wiederintegration: Unterstiitzung von
jungen Menschen mit Beeintrachtigungen bei der beruflichen Anpassung oder
Wiederintegration in den Arbeitsmarkt.
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f. Langanhaltende Beziehungen fordern: Aufbau dauerhafter Beziehungen zwischen allen
am Job-Matching-Prozess beteiligten Akteuren.

g. Maximieren Sie die Beitrage in einem bestimmten Kontext: Stellen Sie jede Person in
einen Kontext, der ihren Beitrag maximiert.
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Anweisungen

Die Bewertung des Kandidatenprofils ist vor allem in der Anfangsphase der
Arbeitsvermittlung, z. B. bei Vorstellungsgesprachen und in der Anpassungsphase, von
entscheidender Bedeutung. Das Instrument zur Profilbeurteilung wurde so konzipiert, dass es
von einem geschulten Techniker angewandt werden kann, der fir die Vermittlung von
Arbeitsplatzen und die Kommunikation zwischen dem YPwD und den Unternehmen zustdndig
ist. Es wird in Form eines Interviews angewandt und dient als Leitfaden, der sicherstellt, dass
die wichtigsten Bereiche systematisch abgedeckt werden. Besonderes Augenmerk sollte auf
Umgebungsbedingungen gelegt werden, die fiir die Teilnahme des Bewerbers relevant sein
konnten.

Das Dokument enthalt Anweisungen zur Durchfiihrung und Verwendung. Die Checkliste
besteht aus einer Reihe von Fragen, die durch ein kurzes Skript geleitet werden und darauf
abzielen, einen umfassenden Uberblick tiber die psychologischen, sozialen und beruflichen
Dimensionen des Bewerbers zu erhalten. Die Reihenfolge der Fragen kann im Laufe des
Gesprachs angepasst werden. AnschlieRend sollte der Techniker die Ubersichtstabelle
ausfillen, um ein umfassenderes Bild des allgemeinen Funktionsniveaus des Bewerbers zu
erhalten. Diese Zusammenfassung des Profils ermdglicht es dem Arbeitgeber, potenzielle
Entwicklungs- und Forderbereiche aufzuzeigen und die Eigenschaften von YPwD mit den
Anforderungen des Unternehmens in Einklang zu bringen.

Es ist ratsam, die Profile entsprechend den Mdglichkeiten und Veranderungen, die sich im
Laufe der Zeit ergeben, zu liberpriifen und zu aktualisieren. Die Aktualisierung des Profils
eines Arbeitnehmers und der Strategien fir Empathie und Unterstitzung sollte ein
kontinuierlicher Prozess wahrend des gesamten Beschaftigungszyklus sein.

Uber die Anfangsphase eines Arbeitsverhiltnisses hinaus ist die Beurteilung des
Unterstiitzungsbedarfs und des Einfiihlungsvermégens fiir die erfolgreiche Inklusion eines
Bewerbers am Arbeitsplatz von wesentlicher Bedeutung. Sie bietet die Mdglichkeit,
entstehende Bediirfnisse zu erkennen, Unterstlitzung anzubieten oder die Angemessenheit
von UnterstitzungsmalRnahmen zu Uberwachen und die Praktiken am Arbeitsplatz
kontinuierlich zu verbessern, um das allgemeine Wohlbefinden und den Erfolg zu steigern.
Eine Folgebeurteilung sollte von der fir die Integration junger Menschen im Unternehmen
verantwortlichen Person (Jugendbetreuer, Ausbilder, Personalverantwortliche) in
regelmaRigen Abstanden (z. B. etwa alle 6 Monate) durchgefiihrt werden.

In  Anlehnung an die SIS-A - Supports |Intensity Scale - ein standardisiertes
Bewertungsinstrument zur Messung der Art und Intensitat der Unterstitzung, die eine Person
im Alter von 16 Jahren und alter mit geistiger Beeintrachtigungen und Entwicklungsstérungen
bendtigt, um in der Gemeinschaft erfolgreich zu sein, das von der American Association on
Intellectual and Developmental Disabilities entwickelt wurde - haben wir das Support
Measures  Evaluation Tool angepasst, um die |Intensitdt der bendtigten
Unterstiitzungsmalnahmen zu liberwachen und zu aktualisieren (Seite 13-15).
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Die Items dieser Subskala sind auf ein breites Spektrum von Arbeitsplatzen anwendbar und
beziehen sich auf die erforderliche Unterstiitzung, um die Arbeitseffizienz und -produktivitat
aufrechtzuerhalten, berufliche Fahigkeiten zu erwerben, neue Strategien umzusetzen,
Aufgaben zu wechseln und sich mit Kollegen am Arbeitsplatz zu engagieren.

Dieses Tool soll Arbeitgebern und Arbeitnehmern dabei helfen, UnterstitzungsmaRnahmen
wahrend des gesamten Beschaftigungszyklus anzupassen.

Profilbewertungsinstrument - Anwendungsrichtlinien und Ntzliche
Tipps

Um einen sachkundigen Einsatz der Bewertungsinstrumente zu gewahrleisten, empfehlen wir
die folgenden Anwendungsrichtlinien und einige praktische Tipps, die beim Umgang mit
jungen Menschen im Rahmen eines Vorstellungsgesprachs beachtet werden sollten.

Eine Indikative Liste von Fahigkeiten und Fertigkeiten junger Menschen mit
Beeintrachtigungenen flir den Arbeitsmarkt:

e Vertrauenswirdigkeit

e Motivation zur Arbeit

e Technische Fahigkeiten

e Prdzision und Liebe zum Detail

e Gute Konzentration auf Routinen oder Verfahren
e Gedachtnis fur Zahlen und Fakten

* Logisches Herangehen an die Aufgaben

Anpassungen, die Wahrend des Vorstellungsgesprachs Vorgenommen Werden Kénnen
e Anpassung der physischen Umgebung (achten Sie auf sensorische Empfindlichkeiten;
nutzen Sie einen ruhigen/weniger erdriickenden Raum)
¢ Achten Sie stets darauf, dass die Informationen vertraulich sind.
e Gesellschaftlich anpassen
e Passen Sie |hre Sprache an (verwenden Sie eine unkomplizierte und klare Sprache)
e Pausen einplanen

e Einen Ausdruck der Interviewfragen bereitstellen
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Fahigkeiten und Kompetenzen der Arbeitgeber, die fir die Beurteilung des
Kandidatenprofils Wichtig Sind

e Denken Sie daran, dass die Kommunikationsstile unterschiedlich sein kdnnen

e Geben Sie klare Anweisungen und ziehen Sie alternative Methoden in Betracht, um
sich auszudriicken, z. B. schriftliche Kommunikation oder die Verwendung visueller
Hilfsmittel.

¢ Seien Sie offen fiir die besonderen Starken des Bewerbers, wie z. B. Liebe zum Detail
oder Mustererkennung, und fordern Sie diese Starken.

e Denken Sie daran, dass jeder Mensch einzigartig ist und Anpassungen notwendig sein

kdnnen, um einen fairen und integrativen Bewertungsprozess zu gewahrleisten.

Do's (Immer im Hinterkopf Behalten)

v' Vergewissern Sie sich, dass der Bewerber die von lhnen bereitgestellten
Informationen versteht.

v' Vergewissern Sie sich, dass Sie die Informationen, die der Kandidat liefert, verstehen

v" Denken Sie daran, dass der Bewerber zu jedem Zeitpunkt im Mittelpunkt des
Prozesses steht und dass keine Entscheidungen oder Annahmen ohne seine
Beteiligung getroffen werden sollten.

v’ Bei der Erfassung relevanter berufsbezogener Informationen sollte ein
personenzentrierter Ansatz verfolgt werden

v Befahigung des Teilnehmers, sich aktivam gesamten Prozess zu beteiligen

v’ Lassen Sie den Bewerber entscheiden, welches die wichtigsten Fahigkeiten,
Kompetenzen und Fertigkeiten fir ihn sind

v" Verstehen, dass Schwachstellen kein Hindernis sind, sondern eine Chance, sich auf
einen bestimmten Bereich zu spezialisieren, der objektive und systematisierte

Funktionen hat

Dont's (Immer im Hinterkopf behalten)
v Geben Sie keine Informationen weiter, denen der Kandidat nicht zugestimmt hat
v" Vermeiden Sie Kommunikation, die fiir den Kandidaten nicht geeignet ist
v" Vermeiden Sie die Erfassung irrelevanter Informationen wihrend des Prozesses

v" Vermeiden Sie die Annahme von Situationen
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Tabelle 1
Profil-Bewertungstool
In diesem Tool finden Sie ein einfaches Skript mit spezifischen Fragen. Bitte nutzen Sie die leeren Felder fir Anmerkungen oder Kommentare und

um weitere Fragen (speziell fur die Stelle) hinzuzuflgen. Sie missen nicht die vorgeschlagene Reihenfolge einhalten oder alle Fragen durchgehen.
Stellen Sie die Fragen, die Sie fir notwendig halten, und bleiben Sie wahrend des gesamten Gesprachs konkret und aufgeschlossen.

NAME

Fahigkeiten und Fertigkeiten Beschreibung Andere
Beobachtungen

Gesundheitsthemen
(Hat der Kandidat einige einschrankende
gesundheitliche Probleme?)

Ausbildung und Qualifikationen
(Akademische Leistungen und relevante
Qualifikationen)

Berufserfahrung
(Bisheriger beruflicher Werdegang und Erfahrung,
Hervorhebung von Fahigkeiten und Erfolgen)

Fahigkeiten und Fertigkeiten
(Stellen Sie sowohl die technischen als auch die
sozialen Kompetenzen klar heraus.
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Berlicksichtigen Sie alle besonderen Fahigkeiten
oder Starken, die mit der Beeintrachtigungen
verbunden sind, z. B. Aufmerksambkeit fir Details,
Mustererkennung und logisches Denken.)

Kommunikationsfahigkeiten/Stil

(Beschreiben Sie die Kommunikationspraferenzen
der Person und alle unterstltzenden
Kommunikationsgerate oder -methoden, falls
verwendet.

Beurteilen Sie sowohl verbale als auch nonverbale
Kommunikationsfahigkeiten. Stellen Sie klare und
direkte Fragen und erwagen Sie, schriftliche oder
alternative Kommunikationsformen zuzulassen).

Teamarbeit und Kollaboration

(Beurteilen Sie die Fahigkeit der Person, in einem
Team zu arbeiten.

Hervorhebung gemeinsamer Projekte oder positiver
Erfahrungen in der Teamarbeit)

Problemlésungsfahigkeit und Anpassungsfihigkeit
(zeigen Sie Beispiele auf, in denen die Person
Problemldsungsfahigkeiten und Anpassungsfahigkeit
bewiesen hat.

Heben Sie hervor, wie sie mit Veranderungen und
unerwarteten Situationen umgehen.

Stellen Sie dem Bewerber ein reales oder
hypothetisches Problem, das fiir die Stelle relevant
ist, und beobachten Sie, wie er eine Losung findet.
Achten Sie auf logisches Denken, analytische
Fahigkeiten und Kreativitdt bei der Problemldsung)

Liebe zum Detail
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(Hervorhebung der Detailgenauigkeit und Prazision
der Person, die oft eine Starke von Menschen mit
Beeintrachtigungenen wie Autismus ist)

Initiative und Selbstandigkeit
(Veranschaulichen Sie Situationen, in denen die
Person Initiative ergriffen oder bei ihrer Arbeit
Unabhangigkeit bewiesen hat)

Stressbewiltigung

(Erkundigen Sie sich nach den
Stressbewdltigungsstrategien des Bewerbers und
wie er mit Druck oder knappen Fristen umgeht)

Selbst-Bewusstsein

(Erforschen Sie die Selbstwahrnehmung des
Bewerbers hinsichtlich seiner Starken und der
Bereiche, in denen er moglicherweise Unterstiitzung
benotigt. Dies kann Aufschluss dariiber geben, ob sie
in der Lage sind, fir sich selbst einzutreten und bei
Bedarf Hilfe in Anspruch zu nehmen.)

Sensorische Empfindlichkeiten

(Nennen Sie etwaige sensorische Empfindlichkeiten
und die Strategien, die zur Bewaltigung dieser
Empfindlichkeiten im Arbeitsumfeld eingesetzt
werden)

Zeitmanagement:

(Erkundigen Sie sich nach der Art und Weise, wie der
Bewerber seine Zeit einteilt. Fragen Sie nach
Beispielen dafiir, wie sie Aufgaben priorisieren,
Fristen einhalten und ihren Arbeitstag organisieren.)

Aufgabenverwaltung
(Erkundigen Sie sich nach der Erfahrung des
Bewerbers mit dem gleichzeitigen Management
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mehrerer Aufgaben. Erortern Sie, wie sie Aufgaben
nach Prioritaten ordnen, Ziele setzen und
sicherstellen, dass Projekte rechtzeitig
abgeschlossen werden.)

Leidenschaft und besondere Interessen
(Erkennen Sie die Leidenschaften und besonderen
Interessen der Person an, die zu ihrer Motivation
und ihrem Engagement beitragen kénnen, und
nutzen Sie diese.

Berufliche Ziele und Bestrebungen

(Besprechen Sie die Karriereziele und -bestrebungen
des Einzelnen, um die langfristige Ausrichtung auf
das Unternehmen zu verstehen)

Soziale Inklusion

(Erkunden Sie friihere Situationen der Inklusion am
Arbeitsplatz und alle Bemiihungen friiherer
Arbeitgeber zur Forderung der Inklusion. In Fallen, in
denen es um erste Erfahrungen geht, sollten Sie
mogliche Szenarien erkunden oder aufzeigen und
mogliche Anpassungen erdértern, falls ein Bedarf
besteht.)

Kulturelle Kompetenz

(Beurteilen Sie das Verstdndnis der Person fiir die
Kultur am Arbeitsplatz und ihre Fahigkeit, mit
sozialen Nuancen umzugehen)
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Ubersichtsgrafik

Bitte fullen Sie die Tabelle mit Ihrem allgemeinen Eindruck und Ihren Erwartungen an den Bewerber aus. Am Ende sollten Sie eine Vorstellung
von seinem/ihrem allgemeinen Funktionsniveau und den damit verbundenen Anpassungen und/oder UnterstiitzungsmaBnahmen haben.

Name Beobachtungen

Evaluierte Schliisselbereiche

- Mobilitat

- Lernen und Anwenden von
Wissen

- Soziales Funktionsfahigkeit

- Kommunikation,
zwischenmenschliche
Interaktionen und Beziehungen

FUNKTIONSSTUFE | Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3
Bendétigt Unterstiitzung Erfordert erhebliche Unterstiitzung Erfordert sehr umfangreiche Unterstiitzung
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(Diese Stufen geben an,
inwieweit sich eine
Beeintrachtigung auf
soziale, berufliche oder
personliche Bereiche
auswirkt. Die Stufen
geben Hinweise darauf,
wie viel Unterstiitzung
eine Person bendtigen
konnte).

(Bendtigen etwas Unterstitzung bei
Problemen wie gehemmter sozialer
Interaktion und mangelnden
Organisations- und
Planungsfahigkeiten. Die
Beeintrachtigungen beeinflussten das
tagliche Leben und die beruflichen
Aufgaben nicht drastisch)

(Zeigt atypisches Sozialverhalten, wie z. B.
sich nicht auf ein Gesprach einzulassen
oder wegzulaufen. Spirbare Verzweiflung
in Situationen der Verdanderung. Brauchen
Unterstlitzung bei der Arbeit an sozialen
Fahigkeiten und der Planung)

(Kandidaten auf dieser Stufe weisen eine
eingeschrankte Fahigkeit zur Kommunikation
und sozialen Interaktion mit anderen auf.
Probleme, sich sowohl verbal als auch
korpersprachlich auszudriicken, kénnen es
extrem schwierig machen, Aufgaben des
taglichen Lebens zu erledigen, sozial zu
interagieren und mit Veranderungen
umzugehen. Es kommt haufig zu extremer
Verzweiflung, wenn sie aufgefordert werden,
Aufgaben zu wechseln.

Kann Unterstiitzung bei der Verwendung von
Hilfsmitteln der Unterstiitzten Kommunikation
(AAC) bendotigen.

UNTERBRINGUNG UND UNTERSTUTZUNG
(Skizzieren Sie alle Vorkehrungen oder Unterstiitzungsmallnahmen, die die Person bendtigt, um ihr Bestes zu geben.
Geben Sie alle Strategien oder Anpassungen an, die sich in der Vergangenheit als erfolgreich erwiesen haben.)

10
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Nachbereitung

Profile von YPwDs, Empathie und Unterstiitzung

Allgemeine Kommentare zur Leistung der Mitarbeiter. Wir empfehlen Ihnen, die folgenden Tabellen
in einem Abstand von 3-6 Monaten auszufiillen.

Stirken der/i Mitarbeiterin

11
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Verbesserungswiirdige Bereiche fiir Mitarbeiterinnen

12
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UnterstitzungsmalRnahmen Bewertung

Adaptiert von der SIS-A-Supports Intensity Scale - Adult Version - Portugiesische Adaption :
Lopes-dos-Santos, P. - Santos, M. A. - Sanches-Ferreira, M. - Maia, M.; Martins, S. - Alves, S. -
Santos, S. FORMEM Veroffentlichung, 2020

ANLEITUNGEN:

Geben Sie die Haufigkeit, die tagliche Unterstlitzungszeit und die Art der Unterstiitzung an, die der
Trainer/Jugendarbeiter oder die fur die Integration von Jugendlichen in das Unternehmen
verantwortliche Person als notwendig erachtet, damit die bewertete Person bei jeder Aktivitat
erfolgreich ist. Kreuzen Sie fiir jeden Parameter (Haufigkeit, tagliche Unterstiitzungszeit und Art der

Unterstlitzung) die entsprechende Zahl (0-4) an (siehe Bewertungsschlissel).

1. Diese Skala sollte ausgefiillt werden, ohne die derzeit angebotenen oder verfiigharen
Dienstleistungen oder Unterstlitzungen zu beriicksichtigen.

2. Die Punktzahl sollte die Unterstiitzung widerspiegeln, die die Person bendtigt, um bei jeder

Aktivitat erfolgreich zu sein.

3. Falls die Person unterstiitzende Technologien verwendet, sollte die Punktzahl unter
Beriicksichtigung ihrer Verwendung vergeben werden.

4. Fiullen Sie ALLE Punkte aus, auch diejenigen, die Tatigkeiten darstellen, die die Person derzeit nicht

ausfihrt.

Art der Unterstiitzung

Frequenz

Tagliche Unterstiitzungszeit

Welche Art von Unterstiitzung
sollte geleistet werden?

0 = keine

1 = Uberwachung

2 =Verbale oder gestische
Hinweise

3 = Teilweise physisch
Unterstitzung

4 = Vollstandige physische
Unterstitzung

Wie oft wird fir diese Tatigkeit
Unterstlitzung benotigt?

0 = Keine oder weniger als
einmal pro Monat

1 = Mindestens einmal im
Monat, aber nicht einmal in der
Woche

2 = Mindestens einmal pro
Woche, aber nicht einmal am
Tag

3 = Mindestens einmal am Tag,
aber nicht einmal pro Stunde

4 = Stiindlich oder haufiger

Wie viel Zeit sollte an einem
typischen Tag, an dem
Unterstitzung in diesem
Bereich bendétigt wird, zur
Verfligung gestellt werden?

0 = keine

1 = weniger als 30 Minuten

2 = Zwischen 30 Minuten und 2
Stunden

3 =Zwischen 2 und 4 Stunden
4 = 4 Stunden oder mehr

13
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Wertungsschliissel

. rgns I Art der Haufigkeit der Tagliche
Arbeit und Beschaftigungsaktivitdten Unterstiitzung | Unterstiitzung | Unterstiitzungszeit
Erlernen und Anwenden spezifischer 01234 01234 01234
beruflicher Fahigkeiten
Zugang/Erhalt von Arbeitsplatz- oder 01234 01234 01234
Aufgabenanpassungen
Interaktion mit Mitarbeitern 01234 01234 01234
Interaktion mit Vorgesetzten und Ausbildern 01234 01234 01234
Arbeitsaufgaben innerhalb eines 01234 01234 01234
akzeptablen Zeitrahmens erledigen
Erledigung von Arbeitsaufgaben in 01234 01234 01234
akzeptabler Qualitat
Aufgaben bei der Arbeit andern 01234 01234 01234
Informationen und Unterstitzung durch den 01234 01234 01234
Arbeitgeber einholen

Jedes Item sollte auf einer 5-Punkte-Skala in Bezug auf die drei Dimensionen des
Unterstiitzungsbedarfs eingestuft werden:

1. Art der Unterstiitzung (die Merkmale oder die Art der erforderlichen Unterstiitzung)
2. Haufigkeit der Unterstiitzung (wie oft wird Unterstitzung bendtigt) und
3. tagliche Betreuungszeit (die Zeit, die eine andere Person fir die Betreuung bendtigt)

Art der Unterstiitzung

Eine Punktzahl von "0" bedeutet, dass die Person keine Unterstitzung bendtigt, um sich
vollstdndig an der Aktivitat zu beteiligen (liber das hinaus, was die allgemeine Bevolkerung
bendtigt und nutzt, z. B. bittet jeder gelegentlich um Erklarungen und Anleitung).

Eine Punktzahl von "1" bedeutet, dass die Person iiberwacht werden muss, d. h. jemand muss
die Teilnahme der Person regelmaRig Uberprifen, um die erfolgreiche Teilnahme an der
Aktivitat sicherzustellen.

Eine Punktzahl von "2" bedeutet, dass die Person verbale oder gestische Hilfestellung benétigt,
um erfolgreich teilzunehmen.

Die Note "3" ist angemessen, wenn die Person teilweise kérperliche Unterstiitzung benétigt.

Die Note "4" schlieBlich bedeutet, dass die Person die intensivste Art der Unterstiitzung
bendtigt: volle kérperliche Hilfe.
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Haufigkeit der Unterstiitzung

Mit der Haufigkeitsbewertung soll nicht die Beteiligung an der Aktivitdt gemessen werden,
sondern vielmehr, wie oft die Person Unterstiitzung bendétigt, um sich regelmdfig an der
Aktivitdt zu beteiligen.

Eine Haufigkeitseinstufung von "0" bedeutet, dass die Person keine aufSergewdéhnliche
Unterstiitzung benétigt oder diese weniger als einmal im Monat benétigt.

Eine Bewertung von "1" bedeutet, dass mindestens einmal im Monat (aber nicht einmal in der
Woche) irgendeine Form von aufSerordentlicher Unterstiitzung erforderlich sein wird.

Eine Bewertung von "2" bedeutet, dass wdchentlich (aber nicht tdglich) Unterstiitzung
bendtigt wird.

Eine Einstufung von "3" bedeutet, dass die Person jeden Tag (aber nicht jede Stunde) in
irgendeiner Form aufsergewéhnliche Unterstiitzung benétigt, um an der Aktivitit
teilzunehmen (d. h. Unterstlitzung, die die allgemeine Bevolkerung nicht benotigt).

Eine Bewertung von "4" ist die héchste und bedeutet, dass die Person in jeder Stunde, in der
sie an der Aktivitdt teilnimmt, in irgendeiner Form zusdtzliche Unterstiitzung bendtigt, die die
allgemeine Bevolkerung nicht bendtigt.

Téagliche Unterstiitzungszeit

Es ist wichtig zu betonen, dass dieser Wert nicht die Haufigkeit oder die Art der Unterstitzung
beriicksichtigt. Stattdessen spiegelt sie die Dauer der Unterstitzung wider, d. h. die Zeit, die
typischerweise benétigt wird, um die Unterstiitzung an einem Tag zu leisten, an dem sie
bendtigt wird. 24 Stunden gelten als ein Tag. Unabhangig davon, ob die Unterstiitzung jeden
Tag oder einmal im Jahr benétigt wird, basiert die Bewertung an einem Tag, an dem sie
bendtigt wird - Giber einen 24-Stunden-Zyklus - auf der kumulativen Gesamtzeit, die fir die
Unterstiitzung bendtigt wird. Bei der taglichen Unterstiitzungszeit geht es nicht um die Zeit,
die fir die Erledigung einer Aufgabe benétigt wird, sondern vielmehr um die Zeit, die fir die
aullerordentliche Unterstiitzung der Person bendtigt wird.

Fir die tagliche Unterstiitzungszeit bedeutet eine Bewertung von "0", dass keine Zeit fir die
Unterstiitzung bei den Aktivitaten des taglichen Lebens bendtigt wird. Einige Menschen mit
IDD sind beispielsweise in der Lage, arbeitsbezogene Aufgaben in einem akzeptablen Tempo
ohne aullergewoOhnliche Unterstiitzung zu erledigen.

Eine Bewertung von "1" bedeutet, dass an einem Tag, an dem Unterstiitzung benotigt wird,
weniger als 30 Minuten Unterstiitzung erforderlich ist.

Eine Bewertung von "2" bedeutet, dass zwischen 30 Minuten und 2 Stunden Unterstitzung
erforderlich sind.

Eine Bewertung von "3" bedeutet, dass zwischen 2 und 4 Stunden aullerordentliche
Unterstiitzung erforderlich sind.
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Eine Bewertung von "4" ist Personen vorbehalten, die an einem typischen Tag, an dem
Unterstiitzung geleistet wird, mehr als 4 Stunden Unterstitzung benétigen. Wie bei der
Dimension Haufigkeit gibt es eine Reihe von Items, bei denen die Bewertung auf "2" oder "3"
begrenzt ist. Diese Items werden also auf einer 3- oder 4-Punkte-Skala bewertet, nicht auf

einer 5-Punkte-Skala.
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