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Claus Sasse

Liebe Leserinnen und Leser

Fiir jede und jeden von uns ist es wichtig, Anerkennung zu bekommen.
Selbstbewusstsein und ein positives Selbstwertgefiihl bauen darauf auf.
Das gilt in unserer Gesellschaft in besonderer Weise auch fiir die Aner-
kennung der eigenen geleisteten Arbeit.

Genauso wichtig ist alle Menschen, dass sie sich weiterentwickeln
konnen. Stillstand fiihrt langfristig zu Unzufriedenheit. Im beruflichen
Kontext gibt es viele Angebote zur Weiterbildung. Vorgesetzte und Per-
sonalverantwortliche erwarten von den Belegschaften heutzutage, dass
sie sich weiterbilden. Berufliche Weiterbildung ist die Voraussetzung
dafiir, das ArbeitnehmerInnen auch in fiinf oder zehn Jahren noch ,auf
der Hohe der Zeit* und damit im Produktionsprozess einsetzbar sind.
Wer sich nicht weiterbildet muss befiirchten, abgehéngt zu werden.

Wie sieht es aber mit Weiterbildungsmdéglichkeiten fiir Menschen
mit Behinderung aus? Das beleuchten wir in dieser Ausgabe. Im Sep-
tember 2014 startete das Modellprojekt ,Karriereplanung inklusive®,
an dem auch die BAG UB beteiligt ist. In diesem Projekt sollen Mog-
lichkeiten entwickelt werden, berufliche Weiterbildung fiir Menschen
mit Behinderung in inklusiven Kontexten zu realisieren. Barbara Vie-
weg und Karl-Heinz Miederer stellen das Projekt auf Seite 6 vor. Wir
dokumentieren auch erste Ergebnisse aus dem Projekt: Birgit Nickel
hat Interviews mit unterstiitzten ArbeitnehmerInnen, Betrieben und
Fachdiensten zu Weiterbildungsbedarfen und Erfahrungen mit Weiter-
bildungen ausgewertet (Seite 10). Eine Dokumentation der Recherche
zu bestehenden Weiterbildungsangeboten finden Sie auf Seite 20. Die
Entwicklung umfassender (beruflicher) Handlungsfahigkeit gerade fiir
Menschen mit Lernschwierigkeiten beschreibt Prof. Gerd Grampp in
seinem Beitrag iiber qualifikationsorientiertes Lernen auf Seite 25.

Die Redaktion wiinscht Ihnen eine anregende Lektiire und natiirlich
auch, dass Sie immer wieder die gebotenen Anerkennung fiir Thre Ar-
beit bekommen.

EDITORIAL
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,Karriereplanung

inklusive®

Ein Modellprojekt das auf berufsbegleitende Bildung fiir Menschen

mit Behinderung zielt.

Von Karl-Heinz Miederer und Barbara Vieweg

Fortbildung und berufsbegleiten-

de Weiterbildung gehoren zu den
Standards fiir Berufstitige. Die
Realitiit bei Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit Behinderung
weicht von dieser Normalitit ab,
insbesondere bei Personen mit Lern-
schwierigkeiten. Sie sind bislang
weitgehend von giingigen Fortbil-
dungsangeboten ausgeschlossen,
weil diese nur sehr unzureichend
an ihre Lernvoraussetzungen und
Bildungshedarfe angepasst sind.

Der Anteil der berufserfahrenen, formal Ge-
ringqualifizierten bei den Beschiftigten in
Deutschland ist erheblich — schitzungswei-
se sind es mittlerweile 7 Millionen Arbeits-
kréfte. Menschen mit Lernschwierigkeiten
in Arbeit zihlen nahezu ausnahmslos dazu.
Formal geringqualifiziert bedeutet, iiber
keinen zertifizierten Abschluss zu verfii-
gen. Kompetenzen fiir berufliche Hand-
lungsfihigkeit werden auch umfangreich
informell und non-formal erworben. Ler-
nen geschieht im Arbeitsprozess beildufig,
Lernimpulse entstehen aus praktischen
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Anforderungen und Lernen findet bei der
Bewiltigung dieser Anforderungen statt.
Was fehlt ist ein Anerkennungssystem.
Im Gegensatz zu verschiedenen anderen
Staaten der Europdischen Union ist es in
Deutschland bisher nicht etabliert, Nach-
weise fiir informell erworbene Kenntnis-
se und Kompetenzen zu erhalten, die im
Bildungswesen und auf dem Arbeitsmarkt
etwas gelten. Insgesamt ist das berufliche
Bildungssystem in Deutschland bisher fiir
Menschen mit niedriger formaler Qualifi-
kation kaum zugénglich.

Der Handlungsauftrag ergibt sich in
zweierlei Hinsicht: zum einen durch eine
Initiative des Europédischen Rates, zum an-
deren durch die Behindertenrechtskonven-
tion der Vereinten Nationen (zur UN-BRK
siehe weiter unten).

Mit Beschluss vom 20. Dezember 2012
hat der Européische Rat seine Mitglieds-
staaten dazu aufgefordert, bis zum Jahr
2018 Zertifizierungsmaoglichkeiten fiir non-
formal und informell erworbene Kompe-
tenzen zu schaffen. Arbeitskrifte mit Lern-
schwierigkeiten werden davon erheblich
profitieren, weil daraus Anerkennung ge-

lebter betrieblicher Praxis und Weiterbil-
dung in Kursen und Seminaren erwachsen
kann, die zu mehr Chancengleichheit im
Bildungssystem und auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt fithrt. Von der Umsetzung
dieser Vereinbarung ist Deutschland zur-
zeit noch sehr weit entfernt.

Inklusion verlangt, das Bildungssystem
und den Arbeitsmarkt zunehmend auch
fiir Menschen mit atypischen, sehr unter-
schiedlichen Bildungs- und Berufsverldu-
fen zugénglich zu machen.

Das Bildungs- und Forschungsinstitut
zum selbstbestimmten Leben Behinderter
(bifos) hat das Projekt ,Karriereplanung in-
klusive“ initiiert, das diese Herausforderun-
gen aufnimmt und einen Beitrag leistet, be-
rufshezogene Fortbildungsangebote inklusiv
und moglichst barrierefrei zu gestalten.

Mit dem Projekt werden
e ArbeitnehmerInnen mit Lernschwierig-

keiten ermutigt, sich fortzubilden und

dariiber beruflich weiterzuentwickeln
e Arbeitgeber gewonnen, auch Mitar-
beiterInnen mit Behinderung in ihre

Fortbhildungsplanung aufzunehmen
e Fort- und Weiterbildungstriger sensi-
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Berufsbegleitende Weiterbildung: Standard fiir Berufstatige

bilisiert, ihre Angebote so zu gestalten,
dass sie auch fiir Menschen mit Lern-
schwierigkeiten zuginglich werden

¢ Bildungscoache ausgebildet, die Wei-
terbildungsangebote finden, anpassen
und Personen mit Behinderungen in der
Praxis assistieren

e Peers (Menschen mit Behinderungen
aus der Zielgruppe) gefunden und
qualifiziert, ein Beratungsangebot fiir
interessierte ArbeitnehmerInnen mit
Behinderungen vorzuhalten

In der Praxis wird das Modellprojekt an
drei Standorten umgesetzt: in Erlangen-
Niirnberg durch die Access Integrationsbe-

gleitung GmbH, in Hamburg von der Ham-
burger Arbeitsassistenz und in Chemnitz
vom Sozialen Forderwerk e. V. Grundlagen-
arbeit trdgt zudem die Bundesarbeitsge-
meinschaft Unterstiitze Beschéftigung bei
und iibernimmt Evaluation und Monitoring.

Das Projekt lduft im Zeitraum September
2014 bis Médrz 2018 und wird aus Mitteln
des Bundesausgleichsfonds beim Bundesmi-
nisterium fiir Arbeit und Soziales gefordert.

Karriereplanung inklusive —
worum es geht?

Inklusion erreicht zunehmend die Erwach-
senenbildung, es gibt mittlerweile Beispiele
und modellhafte Initiativen. Im Bereich der

TN

4
-

Foto: Barbara Schmidt wikimedia CC BY-SA 3.0

beruflichen Weiterbildung ist die Inklusi-
on bisher jedoch kaum angekommen. Fiir
Menschen mit Behinderung und besonde-
rem Unterstiitzungsbedarf, die auf dem all-
gemeinen Arbeitsmarkt titig sind, ist der
Besuch von arbeitsplatzbezogenen Weiter-
bildungen noch eine grofe Ausnahme. Das
will ,Karriereplanung inklusive® d&ndern.
Eine Bestandsaufnahme, die in Form
von Interviews mit unterstiitzten Arbeit-
nehmern und Arbeitnehmerinnen, Arbeit-
gebern und Weiterbildungstriagern aus
dem Projekt heraus erhoben worden ist,
bestitigt den Bedarf und die Notwendig-
keit von Impulsen, die eine konkrete Um-
setzung und Begleitung von Bildungsarbeit
fiir die Zielgruppe auf den Weg bringt und
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erreichbar macht (sieche dazu den Beitrag

von Birgit Nickel auf Seite).

Zu Projektstart im Herbst 2014 war es
zunéchst Aufgabe, berufliche Bildungsan-
gebote zu recherchieren und zu untersu-
chen, ob und inwieweit sie fiir Menschen
mit Behinderung geeignet sind. Fiir die
Zielgruppe der Personen mit Lernschwie-
rigkeiten bedeutet Barrierefreiheit vor al-
lem Verstindlichkeit von Bildungsinhalten.
Leichte Sprache ist gefragt.

Weiterbildungen existieren fiir Stellen-
profile mit unterschiedlichsten Anforde-
rungen und Qualifizierungsniveaus. Die
richtige Weiterbildung fiir praxisrelevante
Fragen gilt es zu finden, auszuwéhlen und
zuginglich zu machen auch fiir Arbeits-
krdfte mit behinderungsbedingten Ein-
schrinkungen.

Praktischer Zugang zu Weiterbildung im
inklusiven Arbeitsmarkt wird insbesondere
geschaffen durch:

e Anpassung vorhandener Angebote:
Adaptation oder Ergidnzung vorhande-
ner Materialien, Sensibilisierung von
Dozenten fiir besondere Bediirfnisse.

e Unterstiitzung durch Bildungscoaching:
Personal von Fachdiensten wird quali-
fiziert, um als Bildungscoach Arbeits-
krifte mit Behinderungen zu Weiterbil-
dungen zu ermutigen und anschlieSend
TeilnehmerInnen in Weiterbildungen zu
assistieren.

e Peer Angebote von und fiir Beschéf-
tigte mit Behinderung im Rahmen von
Weiterbildungen

Einen zentralen Stellenwert im Projekt ha-
ben die Entwicklung des Tatigkeitsprofils
eines Bildungscoaches und die Entwick-
lung eines Curriculums, das fiir diese Tétig-
keit qualifiziert. Ausgehend vom Aufgaben-
profil eines Job Coaches, der Menschen mit
Behinderung in Arbeit vermittelt und am
Arbeitsplatz unterstiitzt, werden Kennt-
nisse und Fertigkeiten ausgebildet, die in
modularer Form angeboten werden und
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zur Begleitung der geforderten Schritte be-
fahigen. Der Einsatz des Bildungscoaches
reicht von der Bildungsberatung, iiber die
Recherche konkreter Angebote und dem
Coaching wihrend der Kurs-Phase bis zur
Nachbereitung und Integration des gelern-
ten in den betrieblichen Kontext. Damit
werden die Voraussetzungen geschaffen,
Arbeitskriften mit
den Zugang zum beruflichen Bildungssys-

Lernschwierigkeiten
tem zu ebnen und Teilhabe zu erméglichen.

Praxisbeispiele
Anhand von zwei Beispielen aus der bishe-
rigen Praxis im Projekt kann dieser Ansatz
verdeutlicht werden.

Eine Beschiiftigte war im Rahmen der
MaBnahme Unterstiitzte Beschéftigung in
die Kiiche eines Seniorenheimes vermittelt
worden. Zu ihren Aufgaben gehort die Friih-
stiickszubereitung fiir die BewohnerInnen.
Sie bereitet vor, stellt Portionen fertig und
leistet einfache Arbeiten. Dariiber hinaus ist
es wichtig, Zusammenhénge und Grundla-
gen zu verstehen. Das bereichert die Routine
und bereitet auf andere Titigkeiten vor. Neue
Kompetenzen motivieren. Aus dem Projekt
heraus wird die Frage der Weiterbildung
angesprochen. Ein Bildungstrédger bietet ei-
nen dreitdgigen Kurs zum Thema ,,Gesunde
Erndhrung fiir Senioren“. Die Vorgesetzte
ist sehr dafiir, die Beschiftigte eigentlich
auch. Aber wird sie verstehen, was im Kurs
vermittelt wird? Der Bildungscoach nimmt
Kontakt mit dem Kursanbieter auf und son-
diert Lehrmaterialien. In Zusammenarbeit
mit der Kursleiterin werden einige Materi-
alien verédndert, so dass die Beschiftigte sie
verstehen kann und die Aufmerksamkeit der
Dozentin ist fiir die besonderen Bediirfnisse
im weiteren Verlauf gescharft.

Ein Beschiftigter mit Lernschwierigkei-
ten arbeitet in der Getrdnkeabteilung eines
Supermarktes. Vor einem halben Jahr hat
er dort angefangen und kommt gut zurecht.
Allerdings haben Beschiiftigte regelmaBig
eine Hygieneschulung zu absolvieren. Die-

se wird vom Betreiber des Marktes bundes-
weit in Form von e-Learning durchgefiihrt.
Der Integrationsdienstleister, der den Be-
schiftigten unterstiitzt, lernt zunéchst
selbst den Kurs auf der firmeninternen
Lernplattform kennen. Er {ibersetzt Lern-
inhalte, die in schwerer Sprache verfasst
sind. Weitere Bildungsinhalte gilt es vor-
zubereiten und zu erldutern, damit Lernen
moglich wird. Fiir den Kurs bendétigt der
Beschiiftige fiinf Sitzungen. Die ersten drei
Sitzungen waren vollstdndig begleitet wor-
den. Die Anleitung zur Selbstorganisation
hatte jedoch dazu gefiihrt, dass die letzten
beiden Termine selbststdndig durchgefiihrt
und im Rahmen von Nachbesprechungen
integriert werden konnten.

Die Bedeutung von Peer-
Angeboten

Menschen mit Behinderung auf dem all-
gemeinen Arbeitsmarkt sind oft die einzi-
gen in einem Team von Kolleginnen ohne
Behinderung. Inklusiver Arbeitsmarkt er-
fordert situationsgerechte Losungen. Per-
sonlichkeitsfordernde Kurse werden nach-
gefragt, aber auch Themen wie Umgang
mit Stress am Arbeitsplatz oder mein Recht
als ArbeitnehmerIn. Dariiber hinaus kann
es auch bedeutsam sein, sich unter Gleich-
betroffenen zu wissen, sich iiber die Situa-
tion als Beschiiftigte mit Behinderung aus-
zutauschen, sich gegenseitig zu stirken.
Aus diesem Grund wird , Karriereplanung
inklusive“ auch Angebote entwickeln, die
sich ausschlieBlich an Menschen mit Be-
hinderung wenden.

Einen mafgeblichen Beitrag leistet in
diesem Zusammenhang der Projektpartner
Hamburger Arbeitsassistenz: Bereits seit
Jahren werden dort Peer-MentorInnen aus-
gebildet und in der Arbeit eingesetzt. Ehe-
malige erfolgreiche Teilnehmende an MaS3-
nahmen Unterstiitzter Beschiftigung und
heutige Arbeitskrifte auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt unterstiitzen nun diejenigen,
die beginnen und am Anfang ihrer Karriere



stehen. Sie geben ihre Erfahrungen weiter
und berichten von ihren Problemen und ih-
ren Erfolgen - authentisch und gewdhnlich
in leichter Sprache. Die Peer-Expertlnnen
werden zudem geschult, Vortridge an Schu-
len zu halten, um fiir einen Weg auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt zu werben. In-
nerhalb des Projekts wird das Konzept der
Hamburger Arbeitsassistenz auf die Part-
ner an den Standorten in Niirnberg und
Chemnitz iibertragen.

Nichts tiber uns ohne uns -
Beteiligung im Projekt
realisieren

Menschen mit Behinderung und beson-
derem Unterstiitzungsbedarf sind in den
Fortgang des Projektes an vorderster Stel-
le einbezogen. Frage- und Riickmeldebo-
gen erfassen ihre Bediirfnisse, Eindriicke,
Erfahrungen und Erkenntnisse. Eine Ori-
entierung an den tatsdchlichen Anforde-
rungen der Zielgruppe wird damit gewéhr-
leistet.

Fachausschuss der

Vereinten Nationen fordert
Ausbau inklusiver Strukturen
Die Vereinten Nationen priifen die Umset-
zung der Behindertenrechtskonvention.
Der Fachausschuss fiir die Rechte von Men-
schen mit Behinderungen hat am 17. April
2015 seine AbschlieBenden Bemerkungen
zum Staatenpriifungsverfahren Deutsch-
lands veroffentlicht. Vom Deutschen Insti-
tut fiir Menschenrechte sind die Ergebnisse
zusammengefasst worden: ,,Der Ausschuss
formuliert in seinen AbschlieBenden Be-
merkungen klare und richtungsweisende
Anforderungen, wie die UN-Behinderten-
rechtskonvention weiter umgesetzt werden
soll. Bund, Linder und Gemeinden haben
aus Genf sehr viele Hausaufgaben bekom-
men. Es ist hochste Zeit, dass Deutschland
die Weichen fiir eine inklusive Gesellschaft
stellt. Dabei ist nicht nur das Tempo zu
erhohen, sondern es miissen auch Struk-
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turen geédndert und gesellschaftliche und
politische Widerstinde gegen Inklusion
iiberwunden werden. So fordert der Aus-
schuss bei Wohnen, Bildung und Arbeit
den Ausbau inklusiver Strukturen. Der
Ausschuss legt Deutschland zudem nahe,
die Zahl der Sonderschulen deutlich zu ver-
ringern, behinderte und nicht-behinderte
Kinder gemeinsam zu beschulen sowie die
Werkstéitten zugunsten einer Beschéfti-
gung im ersten Arbeitsmarkt abzuschaffen.
Der Ausschuss iibt berechtigte Kritik an
der heute in Deutschland iiblichen gesell-
schaftlichen Ausgrenzung von Menschen
mit Behinderungen. Das Festhalten an den
Doppelstrukturen bei Wohnen, Bildung und
Arbeit ist eindeutig konventionswidrig.
Der Ausschuss empfiehlt zum Artikel 27
(Arbeit und Beschiftigung), in Deutschland
einen Inklusiven Arbeitsmarkt zu schaf-
fen, der den Richtlinien der Konvention
entspricht. Ausgehend von der Sorge iiber
die Absonderung auf dem Arbeitsmarkt
empfiehlt der Ausschuss die Schaffung von
Beschiftigungsmoglichkeiten mit barriere-
freien Arbeitspléitzen.
Fiir nachhaltige
Menschen mit Behinderung auf dem allge-

Beschiiftigung von

meinen Arbeitsmarkt ist die erfolgreiche
Teilnahme an Weiterbildungen eine zwin-
gende
inklusive® stellt sich diesem Anspruch. Mit

Voraussetzung. ,Karriereplanung
dem Projekt werden erste Schritte unter-
nommen, den Zugang von Menschen mit
Lernschwierigkeiten zum beruflichen Bil-
dungssystem zu Offnen. Die Grundlagen-
arbeit wird begleitet von der konkreten
Umsetzung und Assistenz von Personen
aus der Zielgruppe bei beruflicher Wei-
terbildung. Es ist eine Malnahme auf dem
Weg, berufsrelevante Kompetenzen der er-
werbsfihigen Bevilkerung auszuschopfen
und zu entwickeln.

Bestehen bleibt die Aufgabe in Deutsch-
land ein berufliches Bildungssystem zu
schaffen, das eine Kompetenzanerkennung
leistet und fordert und damit non-formales

und informelles Lernen anerkennt Umwe-
ge zu Chancengleichheit im Arbeitsleben
erdffnet. Der Zusammenhang zwischen
Bildung und sozialem Status ist enorm,
Menschen mit Behinderungen miissen
gleichberechtigt Zugang zu Wegen im Bil-

dungssystem haben.

KARRIERE
PLANUNG
INKLUSIVE

Weitere Informationen, aktuellen Entwicklungen im
Projekt und Kontaktdaten finden Sie unter:
http://www.karriereplanung-inklusive.de/

Karl-Heinz Miederer
ist Diplom-Psychologe
und Geschéftsflhrer der
ACCESS Integrations-
begleitung gGmbH

Kontakt und néhere Informationen
Mail: kh.miederer@access-ifd.de

Barbara Vieweg

ist Projektkoordinatorin
bei der Interessen-
vertretung Selbstbe-
stimmt Leben e.V.

und geschéaftsflhrerin
des Bildungs- und
Forschungsinstituts zum
selbstbestimmten Leben
Behinderter ,bifos”

Kontakt und néhere Informationen
Mail: barbara.vieweg@bifos.de
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Unterstutzung gefordert

Interviews zu Erfahrungen mit berufsbegleitender Weiterbildung

on Birgit Nickel

Das Projekt ,Karriereplanung inklu-
sive”, gefordert vom Bundesministe-
rium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)
aus Mitteln des Ausgleichfonds
widmet sich dem Thema ,,berufs-
begleitende Bildung fiir Menschen
mit Behinderung®. In einem ersten
Schritt wurden Betriebe, Arbeitneh-
merlnnen und MitarbeiterInnen von
Fachdiensten zu ihren Erfahrungen
mit Weiterbildungen fiir Arbeitneh-
merInnen mit Behinderung befragt.
Dieser Bericht ist eine Auswertung
der Interviews.

1. Ausgangssituation

In den vergangenen Jahren hat die Ver-
mittlung von Menschen mit Behinderung
und besonderem Unterstiitzungshedarf
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt durch
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gesetzgeberische Vorgaben deutlich zu-
genommen. Es handelt sich dabei in der
Regel um Menschen mit Behinderungen,
die Anlerntitigkeiten ausiiben, da sie be-
hinderungsbedingt nicht in der Lage waren
bzw. sind, eine anerkannte Aushildung zu
absolvieren. Lebenslanges Lernen gilt fiir
alle Bevdlkerungsgruppen, v. a. aber fiir
Menschen, die im Berufsleben stehen. Es
gibt eine Vielzahl von Weiterbildungs- und
Forthildungsangeboten Arbeitneh-
merlnnen. Menschen mit Behinderungen

fir

und besonderem Unterstiitzungsbhedarf
sind von diesen Fortbildungsangeboten
bislang weitgehend ausgeschlossen bhzw.
auf exklusive Angebote der Trédger der
Behindertenhilfe angewiesen. Allgemeine
Fortbildungsangebote konnen nicht ge-
nutzt werden, weil die Inhalte nicht oder
unzureichend auf die Lernvoraussetzungen
und Bildungsbedarfe der genannten Perso-

nengruppe angepasst sind. Hinzu kommen
oftmals personlich erlebte Ausschlusser-
fahrungen oder Misserfolge und ein daraus
resultierendes mangelndes Zutrauen in
die individuellen Lernmoglichkeiten. Den
grundsitzlichen Wunsch nach einer Wei-
terbildung, nach beruflicher Verdnderung
und beruflichem Aufstieg duBert die Ziel-
gruppe dennoch im gleichen Mafe wie ihre
nicht behinderten Kolleginnen und Kolle-
gen.

Auch ArbeitgeberInnen, selbst wenn sie
grundsétzlich Interesse daran haben und
fordern, dass ihre MitarbeiterInnen sich
fortbilden, iibersehen die Zielgruppe der
Menschen mit Behinderung und beson-
derem Unterstiitzungsbedarf zumeist bei
der Fortbildungsplanung und Personalent-
wicklung. Griinde dafiir konnen sein:

e das Fehlen passender Angebote fiir
diesen Personenkreis
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Inklusive Weiterbildungen: Didaktik und Lernklima miissen angepasst werden.

e die ungewohnte Situation, auch fiir
Beschiftigte mit unterstiitzter Beschif-
tigung berufliche Weiterbildung zu
planen und zu ermdglichen

e die fehlende Einforderung von Seiten
der Arbeitnehmer/innen aus der Ziel-

gruppe

Erste Schritte

Im Rahmen des Projektes sollte der Ge-
»,Weiterbildungen fiir Arbeit-
nehmerlnnen mit Behinderung“ zunéchst

genstand

nidher betrachtet werden. Dazu wurden
Methoden aus der qualitativen Sozialfor-
schung eingesetzt. Mit deren Hilfe konnen
aus der Sammlung und Auswertung ver-
schiedener subjektiver Erfahrungen aus
der Praxis Erkenntnisse/Riickschliisse auf
zu verallgemeinernde Theorien/Thesen ge-
zogen werden, die wiederum Handlungs-
ansétze fiir die Praxis bieten. Dazu sollen

die Einschitzungen zu den bereits vorlie-
genden Erfahrungen, die gesehenen Be-
darfe und Hinweise auf Barrieren bei Wei-
terbildungen ermittelt werden.

Methode Interviews

Um sich der Thematik zu ndhern und die
Erfahrungen der Praxis systematisch zu
erfassen, wurde die Methode des halbst-
rukturierten Interviews gewdhlt. Dafiir
wurden Interviewleitfiden entwickelt mit
denen der/die InterviewerIn offene Fragen
zum Thema stellt und den/die Gespréchs-
partnerIn frei assoziieren ldsst und ggf.
Nachfragen stellt.

Die Fragen im Gespréchsleitfaden wur-
den zielgerichtet ausgewdihlt, um Aussagen
zu den bisherigen Erfahrungen mit Weiter-
bildungen, den Bedarfen und den Barrie-
ren bei der Teilnahme an Weiterbildungen
zu erhalten. Um ein moglichst umfassen-

Foto: Deutsche Fotothek wikimedia CC BY-SA 3.0

des Bild an Erfahrungen und Sichtweisen
zu erhalten, wurden die Interviews mit
Betrieben, den ArbeitnehmerInnen mit Be-
hinderung und mit den MitarbeiterInnen
von Fachdiensten, die die ArbeitnehmerIn-
nen begleiten, gefiihrt. Fiir jede Zielgruppe
wurde ein Interviewleitfaden erstellt, der
die gleichen Aspekte erfasst, im Detail je-
doch auf die spezifische Situation eingeht.
Der Interviewleitfaden fiir die unterstiitz-
ten ArbeitnehmerInnen ist in leichter Spra-
che formuliert. Die Antworten wurden in
einen entsprechenden Auswertungsbogen
iibertragen.

Die drei Projektpartner aus der Praxis
— die Hamburger Arbeitsassistenz, das So-
ziale Forderwerk in Chemnitz und Access-
Integrationsbegleitung in Niirnberg - ha-
ben in ihrer jeweiligen Region die Kontakte
zu Betrieben und ArbeitnehmerInnen mit
Behinderung genutzt und dort Interviews
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gefiihrt. Die BAG UB hat Interviews mit
Mitarbeiterlnnen aus Fachdiensten ge-
fiihrt, dieses sowohl mit den MitarbeiterIn-
nen der Projektpartner und dariiber hinaus
bundesweit mit weiteren Fachdiensten.

2. Interviews mit den Betrieben
Angaben zu den Betrieben

Die drei Projektpartner aus der Praxis ha-
ben insgesamt 48 Betriebe interviewt, in
denen die Projektpartner ArbeitnehmerIn-
nen mit Behinderung/Unterstiitzungshe-
darf begleiten. Die Betriebe liegen in 39
Fillen im stiddtischen Bereich. Die Betriebe
sind aus verschiedenen Branchen, die zah-
lenméBige folgendermaBen zuzuordnen

bildungen als hoch und bietet regelméBig
Fort- und Weiterbildungen fiir ihre Mitar-
beitenden an. Mehr als die Hilfte der in-
terviewten Betriebe hat ein strukturiertes
Vorgehen, um das Thema Weiterbildung
zu platzieren (Bestandteil des Mitarbeite-
rInnen-Gespréchs, Weiterbildungsplan in
dem jede/r MitarbeiterIn aufgefiihrt wird,
Anforderung eines Mindestmaf3 an jahrlich
abzuleistender Weiterbildung...). Lediglich
ein Betrieb sprach von ,Weiterbildungen
gibt es so gut wie gar nicht“. Alle anderen
sind an Weiterbildung fiir die Mitarbeiten-
den interessiert und klagen eher iiber eine
zu geringe Bereitschaft der Mitarbeitenden
und wiinschen sich héufig dort mehr Ini-

sind: tiative. Einige Betriebe versuchen bereits,
diese zu aktivieren.
Als Motivation fiir
Branche Anzahl | jhr Engagement
Einzelhandel 8 bzgl. Weiterbildun-
— gen nennen die Be-
Gastronomie/Kiiche 9 . .
triebe insbhesonde-
Gartenlandschaftsbau 1 . ..
re zwei Griinde:
Gebdudemanagement und Reinigung 5 e die Mitarbei-
Dienstleistungssektor sozial und gewerblich (z.B. Senioreneinrichtungen, 17 tenden sollen die
Kindertageseinrichtungen, Callcenter) Fachlichkeit in
ior;stlge)s (z.B. Produktion, Softwareentwicklung, Planung elektronischer 8 ihrem Arbeitsbe-
nlagen

Die interviewten Betriebsangehorigen hat-
ten Vorgesetzten- oder Personalleitungs-
funktion, in vier Interviews war der In-
terviewpartner zusétzlich Vertretung fiir
die Menschen mit Schwerbehinderung im
Betrieb. Auswahlkriterium war, dass die
Personen verbindliche Aussagen zu den
Fragen machen konnen.

Betriebskultur bzgl. Weiterbildungen
Die Betriebe wurden gefragt, welchen Stel-
lenwert Weiterbildungen in ihrem Unter-
nehmen haben und welche Erfahrungen
vorliegen.

Die iiberwiegende Zahl der interviewten
Betriebe bewertet die Relevanz von Weiter-
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reich erhohen, z.B.

durch Einhalten

der gesetzlichen
Regeln, durch mehr Selbstédndigkeit,
Anwendung von neuem Wissen, Wissen
an KollegInnen weitergeben, und

e sie mochten die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden, z.B. durch Kompetenz-
gewinn, erfolgreichen Abschluss einer
Weiterbildung, personliche Weiterent-
wicklung, steigern.

In der Mehrzahl der Betriebe werden bran-
chentypische Pflichtschulungen, z.B. Hygi-
eneschulung, Arbeitsschutz und Umgang
mit Menschen mit Demenz, regelméfig an-
geboten. Einige der Betriebe nannten hier
auch Schulungen iiber E-Learning - Pro-

gramme. Die Schulungen/Fortbildungen

werden sowohl von externen als auch von
internen Anbietern/Referentinnen durch-
gefiihrt.Die Kosten fiir die Weiterbildungen
und die Freistellung von der Arbeit tragt
in der Regel der Arbeitgeber. Ein Betrieb
nannte, dass bei lingeren Weiterbildun-
gen, die Mitarbeitenden sich mit Urlaubs-
tagen beteiligen miissten, ein weiterer
nannte eine finanzielle Beteiligung des
Mitarbeitenden bei einer kostenintensiven
Weiterbildung.

Erfahrungen bzgl. Weiterbildungen fiir
die Mitarbeitenden mit Behinderung

Die Betriebe wurden gefragt, welche Er-
fahrungen sie mit der Teilnahme von Men-
schen mit Behinderung an Weiterbildungen
haben und ob Sie spezielle Bedarfe sehen.

In nahezu allen Betrieben nehmen die
Mitarbeitenden mit Behinderung an be-
trieblichen Weiterbildungen teil. Hier wird
regelméBig erwidhnt, dass keine Unter-
schiede zwischen behindert oder nichtbe-
hindert gemacht wiirden. Wenn die Wei-
terbildung zum Arbeitsplatz gehort, dann
nimmt der Mitarbeitende teil. In drei Be-
trieben werden die Mitarbeitenden mit Be-
hinderung nicht mit in die Weiterbildungen
aufgenommen mit dem Argument, es wiir-
de die Mitarbeitenden nicht voranbringen,
sondern im Gegenteil eher zu Verwirrung
und Uberforderung fiihren.

Einige Betriebe nennen als Bedarf Qua-
lifizierungen fiir ihre ArbeitnehmerInnen
mit Behinderung, die notwendig sind um
das Stellenprofil, welches praktisch schon
ausgefiillt wird, auch formell besetzen zu
konnen. Beispiele sind Kinderpflegerin
(fehlende Qualifizierung macht die Finan-
zierung schwierig) oder Elektroschulung
fiir Mitarbeitende ohne Ausbildung in dem
Bereich, die aber Voraussetzung ist, um
dort arbeiten zu diirfen. Die Themen der
Weiterbildungen an denen die Mitarbeiten-
den mit Behinderung teilnehmen sind so
vielfiltig wie das Spektrum der Branchen,
die interviewt wurden. Drei Betriebe nen-



nen als speziellen Bedarf fiir ihre Mitarbei-
tenden mit Behinderung Weiterbildungen
zu personlichkeitsbildender Qualifizierung,
insbesondere Stirkung des Selbstvertrau-
ens, Kommunikation und Kritikfahigkeit,
Umgang mit Stress.

Die Weiterbildungen finden mit ver-
schiedensten Anbietern von Weiterbil-
dungen statt, hdufig gibt es hausinterne
Referentlnnen. Ungefdhr ein Drittel der
Betriebe &dullert, dass sie auch mit Refe-
rentlnnen zusammenarbeiten, die {iber die
behinderungsspezifischen Bedarfe infor-
miert sind und dieses beriicksichtigen. Das
bezieht sich dann jedoch nicht auf alle An-
bieter mit denen der Betrieb zusammenar-
beitet. Mehrere Betriebe aus unterschied-
lichen Regionen nennen Anbieter, die im
Bereich Gabelstaplerschein, Maschinen-
fithrerschein etc. weiterbilden, die sich gut
auf die verschiedenen Personengruppen
einstellen.

Barrieren und der Umgang mit Barrieren
Die Interviews zielten in ihrer Fragestel-
lung darauf ab, ob und wenn ja, welche
Barrieren die Betriebe sehen bzgl. der
Weiterbildungsteilnahme von Mitarbei-
tenden mit Behinderung und welche
Anforderungen sie stellen, damit eine
Verbesserung fiir die Situation der Mitar-
beitenden mit Behinderung erfolgen kann.
Die InterviewpartnerInnen wurden nicht
explizit nach den Behinderungsarten der
Mitarbeitenden gefragt, iiber die sie spre-
chen. Die Auswertung der Interviews gibt
jedoch einigen Anhalt dazu. So sprechen
die Betriebe in der Mehrzahl der Fille von
Menschen mit Lernschwierigkeiten, mit
Sinnesbehinderung und mit psychischer
Erkrankung.

Einige Betriebe sehen es als Barriere,
dass Mitarbeitende mit Behinderung ver-
meiden an Weiterbildungen teilzunehmen,
weil sie schlechte Erfahrungen mit Bildung
gemacht haben und entsprechende Situ-
ationen vermeiden, bzw. nur mit groten

BERUFLICHE WEITERBILDUNG SCHWERPUNKT

Vorbehalten z.B. an Pflichtschulungen teil-
nehmen.

Die Referentlnnen sind nur selten (s.o.)
auf die behinderungsspezifischen Bedarfe
vorbereitet und richten ihre Didaktik nicht
auf die Erfordernisse aus. Fiir den Perso-
nenkreis der Menschen mit Lernschwierig-
keiten werden als wesentliche Barrieren
genannt: zu viel Schriftsprache, zu hohes
Tempo bei der Wissensvermittlung, zu
schwierige Ausdriicke und in einigen Fil-
len zu lange Veranstaltungstage. Zwei Be-
triebe beschreiben als Barrieren fiir Mitar-
beitende mit psychischer Erkrankung den
hohen Druck, dem sich die Mitarbeitenden
ausgesetzt fithlen und auch hier zu lange
Veranstaltungszeiten, die die Konzentrati-
onsfihigkeit {iiber-

bildung, vorgesetzte Person bietet Nach-
bereitung des Gelernten an, es wird Mut
gemacht. Die Mehrzahl der Betriebe be-
schreibt einen Bedarf um die Situation fiir
die Mitarbeitenden mit Behinderung inner-
halb der Weiterbildungen zu verbessern.
Die Betriebe nennen als wesentliche As-
pekte, die eine Verbesserung fiir die Mitar-
beitenden mit Behinderung in den Weiter-
bildungen bringen wiirden:
e Klima in der Weiterbildungsgruppe,
z.B. wertschédtzender Umgang
e ReferentInnen iiber die besonderen
Unterstiitzungsbedarfe informieren
e Vielschichtigkeit in der Didaktik (meh-
rere Informationskanéle nutzen, wenig
Frontalunterricht)

Anzahl der Betriebe differenziert nach Anzahl der Mitarbeitenden

steigen.

Viele  Betriebe 18
berichten  insbe- 16
sondere bei den 14
Mitarbeitenden mit 12
Lernschwierigkei- 10
ten von nur unzu- 8
reichender Wis- 6
sensaufnahme bzw. 4
unzureichender 2
langfristiger Siche- 0

<20 MA
rung des Gelernten.

alll.

<50 MA

<250 MA >250 MA  keine Angaben

Ebenso stellen Prii-
fungen eine Hiirde
dar, wegen starker Priifungsangst und dem
Nichtbestehen der Priifungen. Vier Betrie-
be berichten, dass Mitarbeitende nicht an
Weiterbildungen zur Hoherqualifizierung
teilnehmen konnen, da die Anforderung
der theoretischen Wissensvermittlung an
den Mitarbeitenden zu hoch ist und der Be-
trieb die notwendige Unterstiitzung nicht
leisten kann.

Die Betriebe zeigen sich nahezu alle
sehr empathisch mit den Mitarbeitenden
mit Behinderung und mochten die Barri-
eren gerne minimieren. Einige Betriebe
beschreiben betriebliche Unterstiitzung:
Kolleglnnen unterstiitzen in der Weiter-

e Praxisbezug in der Wissensvermittlung

e Haltung des/der ReferentIn (,auf Au-
genhohe begegnen®)

e Geringeres Lerntempo

e Leichte Sprache

e Individuelles Eingehen auf die Bediirf-
nisse der WeiterbildungsteilnehmerIn-
nen

e Kleinere Gruppen

e Mehr zeitliche und personelle Ressour-
cen um den Stoff nachzubereiten

Einige Betriebe lassen sich iiber die Wei-
terbildungen von ihren Mitarbeitenden

berichten (einige wenige strukturiert, z.B.
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Ausfiillen eines Feedbackbogen, Gespréch
mit vorgesetzter

Person unmittelbar nach der Weiterbil-
dung, die die Aussagen notiert und in an-
deren Betrieben eher durch ein Gesprich
ohne eine auswertende Struktur) und neh-
men das auch als Gradmesser fiir den Er-
folg einer Weiterbildung, bzw. die erneute
Beauftragung des Anbieters.

Sensibilisierung

Die InterviewpartnerInnen wurden gefragt,
welche Anregungen/Ideen sie fiir die Um-
setzung im Betrieb nach dem Gespréch ha-
ben.

Im Interviewleitfaden wurde nicht expli-
zit nach der Bereitschaft zur Zusammenar-
beit mit einem Bildungscoach gefragt. Die
hier erfolgten Nennungen sind vermutlich
mit der zu Beginn des Interviews erfolgten
Beschreibung des Projektes und dessen ge-
planten Aktivitdten zu erkldren.

Eine Vielzahl der Betriebe zeigt sich der
Idee eines Bildungscoaches aufgeschlos-
sen. Einige Interviewpartner wollen das
Thema Weiterbildung expliziter in die Mit-
arbeiterInnengespriche aufnehmen und
nach Weiterbildungswiinschen fragen. Vie-
le Betriebe nennen fiir ihr eigenes betrieb-
liches Handeln keine Ideen/ Anregungen zu
Veréinderungen, obwohl die Betriebe die
Barrieren fiir die MitarbeiterInnen mit Be-
hinderung sehen.

Zusammenfassung

Zusammenfassend ldsst sich feststellen,
dass die Betriebe sich dem Thema Wei-
terbildung gegeniiber offen zeigen und
die MitarbeiterInnen mit Behinderung in
der Mehrzahl der Betriebe gleichermaflen
Beriicksichtigung finden. Die Mehrzahl
der Betriebe weil3 um die Unterstiitzungs-
bedarfe der Mitarbeitenden gut Bescheid
und engagiert sich teilweise fiir deren Um-
setzung. Die meisten Betriebe zeigen sich
offen die Unterstiitzung (z.B. durch einen
Bildungscoach) anzunehmen.
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Die Kosten fiir die Weiterbildungen
werden wie in 4.2. dargestellt von den
ArbeitgeberIn-
nen iibernommen

verschiedenen Branchen zuzuordnen, mit
folgender Verteilung:

. Branche Anzahl
(Ausnahme zeig-
ten sich in weni- Einzelhandel 8
gen Fillen, jedoch Gastronomie/Kiiche 11
nur bei kosten- Geb&dudemanagement 4
intensiveren und —__ . :
Dienstleistungssektor, sozial und gewerblich 11

langandauernden

. . Handwerk 1
Weiterbildun- anawer
gen). Die Betriebe Verwaltung 5
selbst haben bei Sonstiges (z.B. Produktion, Pferdehof) 6

der Frage: Welche

Ideen/Anregun-

gen haben sie bzgl. Weiterbildungen in
ihrem Betrieb? wenig konkrete Antwor-
ten, die sich auf betriebliche Umsetzung
beziehen. Hier konnte der Bildungscoach
mit seiner/ihrer Weiterbildungsberatung
ansetzen und in Auswertungsgespridchen
dazu beitragen, Vorschldge zu entwickeln.

3. Interviews mit den Arbeit-
nehmerlnnen
Angaben zu den ArbeitnehmerInnen
Die drei Projektpartner aus der Praxis
(Hamburger Arbeitsassistenz, Soziales
Forderwerk e.V. Chemnitz und Access Inte-
grationsbegleitung gGmbH Erlangen-Niirn-
berg) haben insgesamt 46 ArbeitnehmerIn-
nen interviewt. Diese ArbeitnehmerInnen
werden von den Projektpartnern am Ar-
beitsplatz begleitet/unterstiitzt. Die Arbeit-
nehmerInnen wurden vor Interviewbeginn
iiber das Projekt und deren Inhalte infor-
miert. Dabei wurde Wert darauf gelegt,
den Begriff ,Weiterbildung® zu erldutern.
Die Beschreibungen lagen den Interview-
erlnnen auch in Leichter Sprache vor. Die
Ubersetzung in Leichte Sprache wurde
durch Mitarbeitende von Mensch zuerst
- Netzwerk People First Deutschland e.V.
iibersetzt und gepriift.

Von den Arbeitnehmerlnnen arbeiten
38 in Betrieben in der Stadt und acht in
Betrieben auf dem Land. Die Betriebe sind

Erfahrungen mit Weiterbildungen

Die ArbeitnehmerInnen wurden gefragt, ob
sie wissen was eine berufliche Weiterbil-
dung sei, welche ggf. eigenen Erfahrungen
sie damit haben und wie sie die Teilnahme
bewerten.

Von den interviewten Mitarbeitenden
hat ein knappes Drittel noch nichts von be-
ruflicher Weiterbildung gehort, bzw. kon-
nen sich darunter nichts vorstellen. Auf
die Frage nach der eigenen Teilnahme und
der Bewertung der Weiterbildung hat ein
knappes Drittel der Befragten keine Anga-
ben gemacht.

Mehr als die Hiélfte der interviewten
Mitarbeitenden hat nach eigenen Aussagen
bereits an Weiterbildungen teilgenommen.
Das Themenspektrum der Weiterbildungen
an denen die Mitarbeitenden teilgenom-
men haben, ist so grofl wie die Vielfalt der
Branchen, in denen die Mitarbeitenden
titig sind. Haufig genannt wurden Schu-
lungen zu Hygiene, Erste Hilfe, Arbeits-
die
Branchen regelméfBige Pflichtschulungen

schutzbelehrungen, in bestimmten
sind. Weitere beispielhafte Nennungen
sind PC-Schulungen, Produktschulungen
und Schulungen im Bereich Deutsch, Le-
sen und Rechtschreibung und Mathe. Die
Mehrzahl der Arbeitnehmerlnnen, die zu
ihren Erfahrungen Aussagen machen, he-
ben positiv hervor, dass ihnen in der Wei-



terbildung der Kontakt zu den KollegInnen/
KursteilnehmerInnen, also das Lernen in
der Gruppe, gut gefallen hat. Einige der In-
terviewten nennen explizit den Aspekt ,Da-
zugehoren zu der Gruppe der Kolleglnnen,
die sich weiterbilden“. Einige Interviewte
sehen ihre Teilnahme bzw. auch ihre Nicht-
teilnahme als Hinweis fiir ihre gleichbe-
rechtigte bzw. nicht gleichberechtigte Posi-
tion im KollegInnenkreis.

Viele Mitarbeitende fiihlen sich durch
die Teilnahme an der Weiterbildung auf
ihrem Arbeitsplatz sicherer und besser
vorbereitet als vor der Weiterbildung. Sie
fithlen sich selbstbewusster und sicherer
im Umgang mit bestimmten Situationen,
z.B. in Gefahrensituationen, bei schwieri-
gen Kundenkontakten und im Umgang mit
den Eltern der Kindergartenkinder. We-
nige Mitarbeitende beschreiben, dass die
Weiterbildung tatsédchlich zu einer Erwei-
terung/Verbesserung des Aufgabenspekt-
rums (z.B. kann jetzt die Kasse alleine be-
dienen) gefiihrt hat.
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Die ArbeitnehmerInnen berichten nahe-
zu alle, dass die Kosten und die Freistellung
von der Arbeit {iber den Betrieb finanziert
wurden. Lediglich ein/e Arbeitnehmerin
berichtet davon, sich an den Kosten betei-
ligt zu haben.

Barrieren und der Umgang mit Barrieren
Die Mitarbeitenden wurden nach den aus
ihrer Sicht bestehenden Griinden befragt,
weshalb sie bislang nicht an Weiterbildun-
gen teilgenommen haben und welche Bar-
rieren sie bei der Teilnahme an den Weiter-
bildungen fiir sich erlebt/gesehen haben.
AuBerdem wurden sie gebeten zu beschrei-
ben, wie eine Weiterbildung sein miisste,
an der sie gerne teilnehmen wiirden. In
diesem Zusammenhang wurde auch die
Unterstiitzung durch einen Bildungscoach
thematisiert.

Die Arbeitnehmerlnnen, die bislang
noch nicht an Weiterbildungen teilgenom-
men haben, nennen als Griinde dafiir:

e noch in der Einarbeitungsphase, ist
im Moment noch zu

Zeitdauer der Beschaftigung im Betrieb

frith
. fehlende

Informationen bzw.

fehlendes Angebot

durch den Betrieb,

benotigt dafiir Unter-

stiitzung, z.B. um

die Informationen zu

3II .

recherchieren, um
Schiichternheit zu

<ein Jahr <zweiJahre <drei Jahre

>drei Jahre

keinen Angaben

iiberwinden

Die meisten Mitarbeitenden, die an einer
Weiterbildung teilgenommen haben, heben
als positive Aspekte in der Wissensver-
mittlung Folgendes hervor: angemessenes
Arbeitstempo, gut verstédndlich aufbereitet
(z.B. mit Videos, mit praktischen Anteilen,
wenig Fremdworte, auf Fragen eingehen)
und eine/n als positiv empfundene/n Refe-
rentln.

o Vorbehalte
gegen Teilnahme wg.
schlechter Vorerfahrungen mit Bildung
e gewiinschte Weiterbildungen sind wg.
Erkrankung nicht umsetzbar (z.B. Ga-
belstaplerschein bei Epilepsie)

Die Mitarbeitenden mit eigener Weiterbil-
dungserfahrung haben in den Interviews
auf die Frage ,Was hat ihnen nicht gefal-
len?“ vielfach geantwortet, dass eigentlich

alles gut gewesen sei. Es gab einige wenige

Nennungen zu Hindernissen (z.B. zu viele

Fachbegriffe, zu hohes Lerntempo).

Uber die Hilfte der Befragten fiinde
eine personliche Unterstiitzung /Begleitung
durch einen Bildungscoach hilfreich (z.B.
zum Mitschreiben, den Lernstoff nachbe-
reiten, Hilfe bei der Informationsrecherche
zu Weiterbildungen, um die Referentinnen
auf die behinderungsbedingten Bedarfe
aufmerksam zu machen). Ein Viertel der
Befragten lehnen eine Unterstiitzung durch
einen Bildungscoach dagegen ab bzw. se-
hen kein Erfordernis und ein weiteres Vier-
tel hat keine Angaben dazu gemacht.

Auf die Frage wie eine Weiterbildung
sein miisste, damit Menschen mit Behinde-
rung gut daran teilnehmen konnen, konn-
ten nahezu alle Interviewten Aussagen ma-
chen und nannten folgendes:

e Person der/des ReferentIn (z.B. freund-
lich, geduldig, gibt Feedback zu Lern-
fortschritten)

¢ individuell auf die Teilnehmenden
eingehen

e geniigend Zeit/langsames Tempo bei
Wissensvermittlung, auf Fragen einge-
hen

e Leichte Sprache

e kein/wenig Frontalunterricht

e Maglichkeit nachzufragen

e kleine Gruppen, einige Nennungen
auch: Einzelunterricht

e ausreichend Pausen

e Praxisbezug in der Wissensvermittlung,
praktisches Erproben

e Unterstiitzung bei Schwierigkeiten mit
dem Lesen und Schreiben

e Barrierefrei (z.B. Fahrstuhl, behinder-
tengerechte Toilette)

Sensibilisierung

Die InterviewpartnerInnen wurden gefragt
was sie tun wiirden, um ihr Interesse an
einer Weiterbildung umzusetzen. Nahezu
alle interviewten ArbeitnehmerInnen ha-
ben diese Frage beantwortet.
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Inklusive Weiterbildungen: So viel Praxisbezug wie méglich.

Knapp die Hilfte der Interviewten wiir-
de sich an den Betrieb oder den Jobcoach/
Bildungscoach wenden. Einige wiirden
sich selbst bei verschiedenen Stellen infor-
mieren (z.B. Internetrecherche, Integra-
tionsamt ansprechen) eine weitere kleine
Gruppe hat keine Idee, wie sie vorgehen
konnten. Einige der befragten Arbeitneh-
merlnnen wollen nach eigener Angabe
nicht von sich aus aktiv werden, nehmen
aber an einer Weiterbildung teil, wenn der
Betrieb es in die Wege leitet.

Zusammenfassung
Zusammen fassend kann festgestellt wer-
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den, dass ein Drittel der interviewten
ArbeitnehmerIlnnen angibt noch nichts
von Weiterbildung gehort zu haben und
ebenfalls ein Drittel der Befragten keine
Angaben zu einer eigenen Teilnahme an
Weiterbildungen macht. Die Arbeitneh-
merlnnen, die an Weiterbildungen teilge-
nommen haben, bewerten dies grundsétz-
lich positiv. Neben dem Wissenserwerb
empfinden sie vor allem auch den Aspekt
des ,,Dazugehorens® als sehr positiv. Eine
groB3e Gruppe der ArbeitnehmerInnen be-
griiit die Unterstiitzung durch einen Bil-
dungscoach. Die Kosten und Freistellung
von der Arbeit fiir die Weiterbildungen
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wurden in der Regel von den Betrieben
iibernommen.

4. Interviews mit den
Fachdiensten

Angaben zu den Fachdiensten

Die Mitarbeiterlnnen der Bundesarbeits-
gemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschéfti-
gung (BAG UB) haben Mitarbeitende von
Fachdiensten, die ArbeitnehmerInnen mit
Behinderung auf dem Arbeitsplatz beglei-
ten/unterstiitzen, interviewt. Die BAG UB
hat 29 Interviews mit Mitarbeitenden aus
bundesweit 20 Fachdiensten gefiihrt. Die
befragten Fachdienste sind gleichermafen



im ldndlichen wie auch stddtischen Bereich
vertreten.

Erfahrungen mit Weiterbildungen

Die MitarbeiterInnen der Fachdienste wur-
den gefragt, welchen Bedarf an Weiterbil-
dungen sie fiir die von ihnen begleiteten
ArbeitnehmerInnen sehen und welche Er-
fahrungen mit Weiterbildungen vorliegen,
an denen die ArbeitnehmerInnen teilge-
nommen haben.

Drei der Befragten sehen keinen Bedarf
an Weiterbildungen bzw. hat Kenntnis,
dass ArbeitgeberInnen den Bedarf sehen.
Die anderen interviewten Personen sehen
einen grofen Bedarf an Weiterbildung fiir
die ArbeitnehmerInnen. Als Zeitpunkte an
dem der Bedarf besonders augenfillig ist,
wird der Beginn der Titigkeitsaufnahme
genannt sowie nach lidngerer (mehrere
Jahre) Titigkeit auf dem gleichen Arbeits-
platz. Weiterbildungen sind fiir die/den
ArbeitnehmerIn — gerade bei jahrelanger
gleichbleibender Tétigkeit — Motivation, um
sich sowohl fachlich als auch personlich
weiter zu entwickeln.

Ein grofler Bedarf wird fiir personlich-
keitsbildende Themen, wie Sozialkompe-
tenz und Themen zur Gesunderhaltung
gesehen. Berufspraktische Bedarfe werden
zu verschieden Themenkomplexen zuriick-
gemeldet, die im Zusammenhang mit der
jeweiligen Branche stehen, in denen die
ArbeitnehmerInnen beschiftigt sind, z.B.
Maschinenscheine,
Kassenschulung, PC-Schulungen. Mehrfach
wurde der Bedarf an geeigneten Weiterbil-

Hygieneschulungen,

dungsmoglichkeiten fiir Helfertétigkeiten
genannt, z.B. KinderpflegerIn und Sterili-
sationsassistentIn. Hierdurch wiirden die
ArbeitnehmerInnen, die die praktische Ar-
beit gut bewiltigen auch ein entsprechen-
des Zertifikat erhalten, welches bendtigt
wird, um den Arbeitsplatz formal besetzen
zu konnen.

In vielen Féllen wird der Fiihrerschein
als Bedarf fiir die ArbeitnehmerInnen gese-
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hen. Dabei handelt es sich in der Regel al-
lerdings nicht um ein unmittelbar betrieb-
liches Erfordernis. Vielmehr ist die damit
verbundene Mobilitédt gerade in ldndlichen
Regionen ausgesprochen wichtig, um die
Wege zum Betrieb zuriickzulegen.
Nennungen von Weiterbildungen an de-
nen die ArbeitnehmerInnen teilgenommen
haben sind vielfiltig und decken das Spek-
trum der Branchen ab. Hierbei werden so-
wohl die hiufig fehlenden geeigneten Wei-
terbildungsanbieter benannt, andererseits
wird aber auch von guten Erfahrungen
mit Weiterbildungsanbietern berichtet. In
mehreren Regionen waren es insbeson-
dere Anbieter von Gabelstaplerscheinen,
Maschinenscheinen etc., die auf die beson-
deren Bedarfe der jeweiligen Personen-
gruppe gut eingehen. Vielfach liegen auch
gute Erfahrungen mit Fahrschulen vor, die
sich auf den Personenkreis der Menschen
mit Lernschwierigkeiten eingestellt haben.
Einige Interviewpartnerlnnen berich-
ten, dass sie direkt Unterstiitzung in dem
geleistet haben,
z.B. Unterstiitzung bei Anbieterrecherche,

Weiterbildungsprozess
Unterstiitzung bei Finanzierungsfragen,
Nachbereiten des Lernstoffes, Vorbereiten
auf eine Priifung. Eine/r der befragten Per-
sonen, die im Weiterbildungsprozess unter-
stiitzt hat, hat dafiir explizit Ressourcen fiir
die eigene Tétigkeit mit dem Leistungstré-
ger verhandelt. Mehrere Fachdienstmitar-
beiterInnen nennen knappe Ressourcen in
der beruflichen Begleitung/Unterstiitzung
als Grund fiir eine fehlende, aber héufig
notwendige Unterstiitzung in der Weiter-
bildung.

Erwartungen an die Weiterbildung
Die befragten MitarbeiterInnen der Fach-
dienste wurden gefragt, wie Weiterbildun-
gen sein miissten, damit sie fiir die von
ihnen begleiteten/unterstiitzten Arbeitneh-
merlnnen geeignet sind.

Bis auf wenige Ausnahmen konnten
dazu alle Interviewpartnerlnnen Aussagen

treffen. Die Empfehlungen, die sich direkt

auf das Weiterbildungsangebot richten, be-

ziehen sich im Wesentlichen auf folgende

Schwerpunkte:

e Person des/der ReferentIn (geht auf
die individuellen Bedarfe ein, ermutigt,
Umgang mit heterogener Gruppe)

e Rahmenbedingungen (kleine Grup-
pe, Peers in der Gruppe, angenehme
Lernatmosphire, ausreichend Pausen,
geniigend Zeit, Teamteaching, Akzep-
tanz der Teilnehmenden untereinander,
barrierefreie Rdume)

e Didaktik (leichte Sprache/wenig Fachvo-
kabular, visualisieren, unterschiedliche
Sinneskanéle ansprechen, angepasste
Materialien, Wiederholungsmomente)

e Praxisbezug des Themas (Inhalte prak-
tisch erproben, Bezug zum Arbeitsge-
biet)

Verschiedene InterviewpartnerInnen sehen

die Notwendigkeit der Unterstiitzung vor

und nach der Weiterbildungsveranstaltung

durch z.B. den Fachdienst der beruflichen

Begleitung. Dabei werden genannt:

e Unterstiitzung bei Finanzierungsfragen

e Organisation von z.B. Gebédrdensprach-
dolmetschern

e Recherche geeigneter Weiterbildungs-
anbieter

e Nachbereiten des Lernstoffes und

e Unterstiitzung des Transfers in den
Arbeitsalltag.

Insbesondere zum letztgenannten Punkt,

sprechen viele der Interviewpartnerlnnen

von derzeit fehlenden Ressourcen.

Prisenz des Themas im Fachdienst und
Sensibilisierung

Die interviewten Personen der Fachdienste
wurden gefragt, ob die von ihnen gemach-
ten Erfahrungen mit Weiterbildungen in
ihrem Dienst gesammelt bzw. systematisch
erfasst werden und welche Anregungen/
Ideen fiir die eigene Umsetzung sie nach
dem Gesprach sehen. In einem der Diens-
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Inklusive Weiterbildungen: RegelmaBige Pausen sind wichtig!

te werden Erfahrungen und Kenntnisse zu
Weiterbildungen systematisch erfasst. In
den anderen Diensten erfolgt dies nicht,
der Austausch dazu erfolgt z.B. Anlass be-
zogen im kollegialen Austausch.

Das Interview hat vielen Befragten viel-
faltige Anregungen und Ideen fiir die eige-
ne Umsetzung gegeben. Die meisten der
interviewten Personen mochten das Thema
,Uumgang mit Weiterbildung“ stirker in
den Fokus nehmen und z.B. bei Betrieben
und ArbeitnehmerInnen gezielt Weiterbil-
dungen ansprechen. Viele halten es auch
fiir sehr niitzlich, die Erfahrungen mit Wei-
terbildungen im eigenen Fachdienst sys-
tematisch zu erfassen, ein Feedback der
ArbeitnehmerInnen zu Weiterbildungen
einzuholen, um daraus z.B. eine Liste mit
geeigneten Weiterbildungsanbietern zu-
sammenzustellen. Einige Befragte wurden
angeregt, sich im direkten Weiterbildungs-
prozess einzubringen, z.B. die ReferentIn-
nen iiber behinderungsspezifische Bedarfe
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zu informieren, mit der/dem Arbeitneh-
merln im Vorwege klidren wie und durch
wen die/der Referentln informiert wer-
den sollte, Weiterbildung flankieren durch
Nachbereiten, etc.

Zusammenfassung

Die meisten der befragten MitarbeiterIn-
nen der Fachdienste sehen einen grofen
Bedarf an Weiterbildungen fiir die unter-
stiitzen ArbeitnehmerInnen, sowohl fiir
fachliche als auch personlichkeitshildende
Themen. Direkte Unterstiitzung in den Wei-
terbildungsprozessen wurde nur von einer
Minderheit geleistet, wird aber gleichwohl,
je nach Situation, als empfehlenswert bzw.
notwendig angesehen. Viele der Fachdiens-
te benennen dazu die momentan fehlenden
Ressourcen. Die befragten MitarbeiterIn-
nen mochten als Anregung nach dem Inter-
view der Thematik Weiterbildung mehr Be-
achtung schenken und offensiver als bisher
in die betriebliche Begleitung einbringen.

Foto: Leipzigschoolofdesign wikimedia CC BY-SA 3.0

5. Fazit

Vorhergehend wurden die Interviews mit
den Betrieben, ArbeitnehmerInnen mit Be-
hinderung und den MitarbeiterInnen von
Fachdiensten, die die ArbeitnehmerInnen
begleiten, ausgewertet und deren Aussa-
gen, differenziert nach diesen drei Grup-
pen, dargestellt. Die Kernaussagen der
jeweiligen Perspektiven werden im Folgen-
den miteinander verkniipft und gebiindelt,
um Aufschluss zu weiteren Handlungsan-
sédtzen zu geben.

Die Betriebe sind Weiterbildungen ge-
geniiber aufgeschlossen und machen in
der Regel keine Unterschiede zwischen
Mitarbeitenden mit und ohne Behinde-
rung. Dabei zeigen sich die Betriebe sehr
empathisch gegeniiber den Bedarfen der
Mitarbeitenden mit Behinderung und wis-
sen um deren Unterstiitzungsbedarf. In der
Beauftragung der Weiterbildungsanbieter
werden die Referentlnnen nur selten von
den Betrieben iiber behinderungsbhedingte



Bedarfe informiert, bzw. werden Anbieter
nicht danach ausgewéhlt auf diese Bedarfe
gezielt eingehen zu konnen. Betriebe konn-
ten diese Anforderung stirker an Weiter-
bildungsanbieter/ ReferentInnen herantra-
gen. Dies korrespondiert mit den vielfach
genannten Anregungen der Fachdienste,
systematisch zu erfassen, welche Erfah-
rungen mit Weiterbildungen vorliegen, um
iiber dieses Feedback z.B. einen Eindruck
zu bekommen, ob und wie sich Anbieter
an den Bediirfnissen der TeilnehmerInnen
orientieren.

Die Betriebe, ArbeitnehmerInnen und
Fachdienste sehen den Bedarf die Mitar-
beitenden mit Behinderung im Weiterbil-
dungsprozess zu unterstiitzen, inshesonde-
re um den Lernstoff zu verfestigen bzw. in
den Alltag zu transferieren und zur Vorbe-
reitung auf Priifungen. Betriebe und Fach-
dienste haben fiir diese Art der begleiten-
den und vor allem auch nachbereitenden
Unterstiitzung derzeit keine ausreichenden
Ressourcen. Mit den entsprechenden Leis-
tungstragern konnte dieses Defizit thema-
tisiert werden, mit dem Ziel, die notwendi-
gen Ressourcen zur Verfiigung gestellt zu
bekommen.

Die ArbeitnehmerInnen machen deut-
lich, dass Weiterbildung ein wichtiger Fak-
tor fiir sie darstellt (z.B. Wissenserwerb
macht sicherer fiir den Arbeitsplatz, er-
hoht das Gefiihl der betrieblichen Zugeho-
rigkeit) und sie sich gerne daran beteiligen
mochten, gleichzeitig aber fehlende Infor-
mationen, Unsicherheiten, schlechte Vorer-
fahrungen mit Bildung etc. bestehen. Wei-
terbildung mit seinen Zielen, Effekten und
mogliche Themen sollte schon friihzeitig,
z.B. in der Berufsvorbereitung angespro-
chen werden.

Die Mitarbeitenden von Fachdiensten
und die ArbeitnehmerInnen mit Behinde-
rung haben in den Interviews vielfiltig und
teilweise sehr konkret benannt, welche An-
forderungen sie an passgenaue Weiterbil-
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dungen stellen. Der Bildungscoach konnte
fiir die Weiterbildungsanbieter/ReferentIn-
nen diese Kriterien zusammenstellen und
ihnen wertvolle Hinweise geben, damit die-
se ihre Weiterbildungen/Veranstaltungen
an die Bedarfe der unterstiitzen Arbeitneh-
merlnnen anpassen konnen.

Fiir alle Beteiligten kann die Entwick-
lung eines Qualitdtsmanagements fiir
Weiterbildungen hilfreich sein. Eine zen-
trale Funktion innerhalb des Qualitéits-
managements konnte ein Bildungscoach
wahrnehmen. Ein Bildungscoach kann an
den Verbindungsstellen der drei Akteu-
re Arbeitnehmerln — Betrieb — Weiterbil-
dungsanbieter ansetzen und den Prozess
der Weiterbildung begleiten. Er/Sie kann
z.B. Finanzierungsfragen kldren, die Ar-
beitnehmerlnnen  darin  unterstiitzen
den Lernstoff zu festigen und in den Ar-
beitsalltag zu transferieren oder auf Prii-
fungen vorzubereiten. Ein entsprechendes
Aufgaben- und Stellenprofil fiir Bildungs-
coaches wird im Rahmen des Projektes
entwickelt. Zur Vermittlung der notwen-
digen Kompetenzen wird eine Weiterbil-
dung zum Bildungscoach mit einem ent-
sprechenden Curriculum konzipiert und
durchgefiihrt.

Um die Erfahrungen und Bedarfe zu
Weiterbildungen von Betrieben und Arbeit-
nehmerlnnen zu erfassen, liegen mit den
erstellten Interviewleitfiden, die fiir die
vorliegende Interviewauswertung genutzt
wurden, Instrumente vor, welche zukiinf-
tige Bildungscoaches nutzen konnen. Par-
allel zur Auswertung der Erfahrungen und
Bedarfe zu beruflicher Weiterbildung wur-
de eine Recherche zu den Angeboten von
Weiterbildungen durchgefiihrt und ausge-
wertet. Mit den dafiir entwickelten Frage-
bogen konnen Bildungscoaches in der ei-
genen Region die Weiterbildungsanbieter,
deren Angebote und die Beriicksichtigung
von behinderungsbedingten Erfordernis-
sen, z.B. barrierefreie Riumlichkeiten oder

Erfahrungen mit inklusiver Weiterbildung,
ermitteln und festhalten.

Fiir die Begleitung von Weiterbildungs-
prozessen werden im Rahmen des Pro-
jektes ,Karriereplanung inklusive“ Eva-
luationsbégen entwickelt, mit denen die
Bildungscoaches die Erfahrungen und Ver-
besserungsbedarfe fiir die einzelnen Ak-
teure gesondert auswerten konnen. Die Er-
gebnisse der Auswertung konnen auch fiir
eine zusammengefasste Riickmeldung an
die Weiterbildungsanbieter genutzt wer-
den, damit diese erfahren, welche Erfor-
dernisse die MitarbeiterInnen mit Behinde-
rung fiir die Teilnahme an Weiterbildungen
Die
ermoglichen somit eine umfassende und

benennen. Evaluationsinstrumente
strukturierte Prozessbegleitung.

Die vorliegende Auswertung der Inter-
views hat Bedarfe und Erfahrungen zur
beruflichen Weiterbildung aufgezeigt und
konkrete Anhaltspunkte fiir ndchste Schrit-
te und Verbesserungen deutlich gemacht.

Birgit Nickel

ist bei der BAG UB
zustandig fur das
Projekt ,Karriereplanung
Jinklusive®

Kontakt und néhere Informationen
Mail: birgit.nickel@bag-ub.de
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Fiurs Leben lernen

Recherche zu inklusiven Weiterbildungsangeboten

Von Claus Sasse

Erginzend zur Befragung von
Betrieben, unterstiitzten Arbeitneh-
merInnen und MitarbeiterInnen von
Fachdiensten zu Bedarfen fiir und
Erfahrungen mit Weiterbildungen
fiir ArbeitnehmerInnen mit Behinde-
rung, wurde im Rahmen des Pro-
jekts ,Karriereplanung inklusive*
bei Anbietern beruflicher Weiter-
bildung eine Recherche zur Ange-
botssituation durchgefiihrt!. Erfragt
wurde, ob Kurse angeboten werden,
die Menschen mit und ohne Behin-
derung gleichermaBen offen stehen,
wie diese Kurse gestaltet sind und
welche Erfahrungen mit in diesem
Sinn ,,inklusiven® Teilnehmenden-
Gruppen gemacht wurden. Dieser
Bericht ist eine Auswertung der
Recherche-Interviews.
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Methode
Fir die Erhebung von bestehenden in-
klusiven Kursangeboten zur beruflichen
Weiterbildung, d.h. Kursen, die allgemein
angeboten werden und dabei auch fiir die
Teilnahme von Menschen mit Behinderung
geeignet sind, wurde analog zur Erhebung
der Weiterbildungsbedarfe die Methode des
halbstrukturierten Interviews gewéhlt?. Da-
fiir wurden Interviewleitfiden entwickelt
mit denen der/die InterviewerIn offene
Fragen zum Thema stellt und den/die Ge-
spriachspartnerIn frei assoziieren ldsst und
ggf. Nachfragen stellt. Um einen moglichst
umfassenden Uberblick iiber bestehende
Angebote zu bekommen, erfolgte die Re-
cherche in vier verschiedenen Bereichen:
¢ Integrationsdmter - vor allem als Hin-
weisgeber,
e Handels- und Handwerkskammern

als Instanzen fiir die Abnahme von
Priifungen und auch als eigenstidndige
Anbieter von Kursen zu beruflicher
Weiterbildung,

e Bildungswerke von Arbeitgeberverbin-
den und Gewerkschaften und

e freie Bildungsanbieter

Der Bereich der Berufsforderungswerke
wurde nicht mit einbezogen, da sie als Re-
habilitationseinrichtungen fiir ihre Ange-
bote einen Leistungsanspruch zur Teilhabe
am Arbeitsleben nach dem SGB IX voraus-
setzen und vor dem Hintergrund einen ex-
klusiven Angebotscharakter haben.

In den Rechercheinterviews wurde zu-
néchst erfragt, ob es im Weiterbildungspro-
gramm der Anbieter Kurse gibt, die grund-
sitzlich fiir eine Teilnahme von Menschen
mit Behinderung und insbesondere auch
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fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten oder
geistiger Behinderung geeignet sind und ob
Menschen mit Behinderung schon einmal
an den angebotenen Kursen teilgenommen
haben. Wenn das der Fall war, wurde im
weiteren Gesprichsverlauf erfragt, was
die Themen und Inhalte dieser Weiterbil-
dungen sind, wie sie konzipiert sind und
welche Erfahrungen mit der Durchfiihrung
inklusiver Kurse gemacht wurden. Gab es
keine inklusiven Kursangebote bzw. noch
keine Erfahrungen mit Teilnahmeanfragen
von Menschen mit Behinderung, wurde im
néchsten Schritt versucht, fiir das Thema
Inklusion in der beruflichen Weiterbildung
zu sensibilisieren. Insgesamt wurden 45
Interviews gefiihrt. In allen vier genannten
Bereichen bilden die Interviews jeweils ei-
nen regionalen Querschnitt der Bundesre-
publik ab.

Interviews mit
Weiterbildungsanbietern
Integrationsimter

Es wurden Interviews bei sieben Integrati-
onsdmtern durchgefiihrt. Die Integrations-
dmter finanzieren bei einer Teilnahme an
,MaBnahmen zur Erhaltung und Erweite-
rung beruflicher Kenntnisse und Fertigkei-
ten“ auf der Grundlage von § 102 SGB IX in
Verbindung mit § 24 SchwbAV (Schwerbe-
hinderten-Ausgleichsabgabeverordnung)
behinderungsbedingten Mehraufwand. Das
sind Kosten, die bei einer beruflichen Wei-
terbildungsveranstaltung  beispielsweise
durch die notwendige Inanspruchnahme
eines/r  Gebédrdensprachendolmetschers/
in entstehen. In den Empfehlungen der
Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrati-
onsdmter und Hauptfiirsorgestellen (BIH)
von 2012 wird in diesem Zusammenhang

Foto: Fantagu wikimedia

ausdriicklich auf die in Artikel 27 der UN-
Behindertenrechtskonvention geforderten
Zugangsmdoglichkeiten in berufliche Aus-
und Weiterbildung Bezug genommen. Laut
BIH-Bericht 2013/2014 wendeten die In-
tegrationsimter 2013 dafiir 3,7 Mio € auf.
Aus der statistischen Erfassung der gefor-
derten MafBnahmen ldsst sich allerdings
nach Auskunft des BIH keine differenzierte
Ubersicht iiber die einzelnen MaBnahmen
erstellen, durch die Anhaltspunkte fiir eine
weitere Recherche von inklusiven Wei-
terbildungsangeboten gewonnen werden
konnten.

Die Integrationsimter bieten neben
der Finanzierung von behinderungshe-
dingtem Mehraufwand bei Teilnahme an
Weiterbildungen auch eigene Seminare
und Kurse fiir Arbeitgeber und Schwer-
behindertenvertretungen an, diese Kurse
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sind aber inhaltlich auf das Thema Ar-
beitsrecht
tretung beschrinkt, also keine berufliche

und Schwerbehindertenver-

Weiterbildung im engeren Sinn. Teilweise
werden die Kurse iiber externe Bildungs-
anbieter durchgefiihrt. Die Teilnahme von
Menschen mit Sinnesbeeintrichtigungen
und korperlichen Behinderungen ist bei
diesen Kursen Normalitéit. Eine Teilnahme
von Menschen mit kognitiven Einschréin-
kungen konnte sich keine/r der Befragten
vorstellen. Es wurde u.a. mit dem Hin-
weis argumentiert, dass zur Aufgabe von
Schwerbehindertenvertretungen ja auch
das Verstehen von Gesetzestexten gehore.
Diese wiirden auch nicht in Leichter Spra-
che vorliegen, was eine zusétzliche Hiirde
bedeute.

Hinweise fiir eine weitere Recherche zu
inklusiven Weiterbildungsangeboten konn-
ten nicht gegeben werden, weil es keine
entsprechenden Erfassungsrahmen fiir
geforderte MaBnahmen gibt, auf den dafiir
zuriickgegriffen werde konnte. Es gab auch
keine Moglichkeit zu erfahren, wie oft es
im Rahmen der Sicherung von Arbeitsver-
héltnissen zu Antréigen auf Forderung von
beruflicher Weiterbildung gekommen ist.
Es wurde allgemein auf das Kursangebot
der BIH verwiesen. Dort gibt es eine Uber-
sicht iiber die jeweiligen Kursangebote der
Integrationsimter in den Bundeslindern
(www.integrationsaemter.de/kurs-vor-ort)
und Online-Kurse zu den Themen SBYV,
Betriebliches Eingliederungsmanagement
und Integrationsvereinbarung.

Eines der befragten Integrationsdmter
bietet ein inklusives Seminar fiir gehorlose
und nicht-gehorlose Arbeitskolleglnnen an,
mit dem Ziel, besserer Verstindigung und
Kommunikation im betrieblichen Alltag.

Handels- und Handwerkskammern

Es wurden zwolf Interviews mit BeraterIn-
nen von Handels- und Handwerkskammern
gefiihrt. Bei der Hélfte der befragten Insti-
tutionen werden iiberhaupt keine eigenen
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Weiterbildungskurse angeboten, sondern
nur Priifungen abgenommen.

Fast alle Gespridchspartnerlnnen bei
den Kammern verweisen auf das Online-
Informationsportal ,WeiterbildungsInfor-
(www.wis.ihk.de)
dem ein Gesamtangebot von 45.000 Ein-

mationsSystem* auf
zelseminaren bei 500 privaten Seminaran-
bietern katalogisiert ist. Eine Kategorie fiir
barrierefrei oder inklusiv konzipierte Se-
minare gibt es nicht. Zum Stichwort ,Bar-
rierefrei“ finden sich 37 Seminarangebote
zum Erstellen barrierefreier Dokumente
und Internetseiten oder fiir die Planung
barrierefreier Wohnungen. Bei drei Befra-
gungen wurde von Kammer-Beraterlnnen
auch auf die Moglichkeit der sogenannten
Teilqualifizierungen verwiesen.

einheitlichen Priifungen und Zertifikaten
abgeschlossen.

Bildungstriger der Arbeitgeberverbinde
und der Gewerkschaften

Es wurde jeweils mit einer Institution ein
Interview gefiihrt.

Beim Bildungswerk einer Gewerkschaft
gibt es keine beruflichen Weiterbildungs-
angebote im engeren Sinn. Es gibt Semi-
nare fiir Betriebsrite, an einem Standort
speziell zum Thema Arbeit & Gesundheit.
Es werden zwar einzelne Zusatzausbildun-
gen als Suchthelfer oder Facility-Manager
angeboten, ob diese Kurse barrierefrei
sind, wird von der Befragten bezweifelt.
Moglicherweise gibt es ein oder zwei Ta-
gungsorte, fiir die das zutrifft. Fiir beruf-

»,Die Ruckmeldungen der Betriebe auf das Kursangebot ist

sehr positiv, das Angebot soll ausgebaut werden.*

Bei den Kammern, die eigene Weiterbil-
dungsangebote durchfiihren, besteht eine
grundsitzliche Offenheit fiir die Teilnahme
von Menschen mit Behinderung, allerdings
richtet sich ein groBer Teil der Kurse an
Menschen mit abgeschlossener Berufsaus-
bildung. Erfahrungen mit erfolgreichen
Kursteilnahmen gibt es vor allem mit Men-
schen mit korperlichen Einschrédnkungen.
Nur eine Befragte hatte bereits auch Erfah-
rung mit der Teilnahme von Menschen mit
psychischen Einschridnkungen. Die Kurs-
leitungen konnen sich nach Einschétzung
der interviewten BildungsberaterInnen der
Kammern gut auf die Bedarfe von Men-
schen mit korperlichen Einschrinkungen
einstellen und in der Regel die Kurse barri-
erefrei anbieten.

Es gibt sowohl Kurse in Vollzeit wie auch
als Teilzeitangebot. Alle Kurse werden mit

liche Weiterbildungsangebote verweist die
Interviewpartnerin an die Angebote der
Berufsforderungswerke (BFW).

Beim Bildungswerk eines Arbeitgebe-
verbandes gibt es seit ca. 10 Jahren Kurse
zur beruflichen Qualifizierung vor allem im
Bereich Computeranwendungen, an denen
Menschen mit Behinderung teilnehmen.
Auch fiir Menschen mit Lernschwierig-
keiten stehen die Kurse offen. Die Refe-
rentlnnen haben eine rehabilitationspad-
agogische Zusatzqualifikation und sind in
der Lage auf die individuellen Bedarfe der
Teilnehmenden einzugehen. Kursmaterial
in Leichter Sprache gibt es aber nicht. Die
Riickmeldungen der Betriebe auf die Kurse
sind sehr positiv und es gibt Uberlegungen,
das Angebot auszubauen. Hintergrund fiir
die Entwicklung der Angebote war (und ist)
der Fachkriftemangel.



Freie Bildungsanbieter

Es wurden 24 Interviews mit freien Bil-

dungsanbietern durchgefiihrt. Die in die-

sem Bereich gefiihrten Interviews lassen
sich in drei Untergruppen unterteilen:

e Anbieter allgemeinbildender und be-
ruflicher Weiterbildung mit Zertifikat
wie bspw. Grone-Schulen, TUV, SAE
Institute (School of Audio Engineering:
http:/de.sae.edu/de)

e Anbieter beruflicher Bildung mit
Anbindung an Organisationen sozialer
Dienstleistungen

e Anbieter vorrangig allgemeinbildender
Kurse wie Volkshochschulen (VHS), die
in der Regel ohne Zertifikat und Prii-
fung abgeschlossen werden

Die einzelnen Bildungsanbieter sind sehr

unterschiedlich aufgestellt und haben auch

bisher in sehr unterschiedlicher Weise

Erfahrungen mit der Teilnahme von Men-

schen mit Behinderung gemacht. Grund-

BERUFLICHE WEITERBILDUNG SCHWERPUNKT

Im Bereich der beruflichen Weiterbil-
dungsanbieter, die sich in Anbindung an
Organisationen sozialer Dienstleistungen
befinden, ist die Aufgeschlossenheit gegen-
iiber dem Thema Inklusion sehr groB. Sie-
ben von acht befragten Anbietern in dem
Bereich bieten aber letztendlich exklusive
Weiterbildungen fiir Menschen mit Behinde-
rung an, also Kurse an denen nur Menschen
mit Behinderung teilnehmen. Das liegt in
erster Linie daran, dass diese Institutionen
speziell als Anbieter fiir diesen Personen-
kreis ins Leben gerufen wurden. Die in-
haltliche Bandbreite der Angebote umfasst
Kreativ-Seminare, Maschinenscheine, PC-
Kenntnisse, hauswirtschaftliche Kurse und
Kurse zur Personlichkeitsentwicklung. Die
ReferentInnen verfiigen hier alle {iber Zu-
satzqualifikationen und betonen die Bedeu-
tung der individuellen Unterstiitzung der
einzelnen TeilnehmerInnen. Fiir Menschen
mit Lernschwierigkeiten oder geistiger Be-

»FUr Menschen mit Kérper- und Sinneseinschrankungen ist

das Angebot an Weiterbildungen gréBer.”

sdtzlich bestehen bei den meisten keine
Erfahrungen und (dadurch) offene Fragen,
was die Teilnahme von Menschen mit Lern-
schwierigkeiten angeht. Dabei geht es vor
allem darum, ob diese Teilnehmerlnnen
der Vermittlung der Inhalte iiberhaupt fol-
gen konnten bzw. wie die Vermittlung von
Lerninhalten fiir die Zielgruppe didaktisch
zu gestalten sei. Ausnahmen sind hier vor
allem die Volkshochschulen (VHS), die sich
mit Fragen der barrierefreien Nutzung (im
weitesten Sinne) von Bildungsveranstaltun-
gen und inklusiven Kursangeboten offen-
bar schon intensiver auseinandergesetzt
haben (s.u.).

hinderung gibt es aber auch in diesem Sek-
tor die gleichen Hiirden und Fragen, wie bei
(vielen) anderen Anbietern.

Bei den anderen beruflichen Weiter-
bildungstrédgern ist ebenfalls eine grund-
sitzliche Offenheit fiir die Teilnahme von
Menschen mit (korperlichen- und Sinnes-)
Einschrédnkungen vorhanden, bei vielen
gibt es dazu auch bereits konkrete Erfah-
rungen. Fiir Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten gab es aber nur bei zwei Anbie-
tern die uneingeschrinkte Bereitschaft,
ihre Angebote - soweit sinnvoll - auch fiir
Menschen mit Lernschwierigkeiten bereit
zu halten. Dort wurden aber auch bereits

wiederholt gute Erfahrungen gemacht.
Die Idee, zur Unterstiitzung der Teilneh-
menden auch Bildungscoache einzusetzen,
wurde von keinem Anbieter abgelehnt. Ein
Anbieter setzt ausschlieBlich auf E-Lear-
ning-Formate bei seinen Angeboten. Die
Kurse decken inhaltlich ein breites Spek-
trum beruflicher Themen ab und werden
mit Zertifikat abgeschlossen; es lassen sich
aber auch einzelne bestandene Module
zertifizieren. Betreuung durch die Kurslei-
tung erfolgt online. Auch hier gibt es gegen
eine Unterstiitzung durch Bildungscoaches
keine Bedenken. Bisher haben nach Aus-
kunft des Anbieters allerdings noch keine
Menschen mit Lernschwierigkeiten teilge-
nommen.

Im Bereich der Volkshochschulen ist
die Aufgeschlossenheit fiir die Teilnahme
von Menschen mit Behinderung sehr grof3
und die Skepsis gegeniiber einer Teilnah-
me von Menschen mit Lernschwierigkeit
oder geistiger Behinderung am geringsten.
Die inhaltlichen Angebote der Kurse liegen
vor allem im Kreativ-Bereich, Computer-
grundkenntnisse und Alphabetisierung
und Fremdsprachenerwerb. Informationen
in Leichter Sprache oder in einfacher Spra-
che gibt es bei drei Anbietern. Die meisten
Kurse werden ohne Zertifikat bzw. Priifung
abgeschlossen. Informationen iiber die Re-
ferentinnen und mégliche Zusatzqualifi-
kationen zu bekommen, war bei den VHS
nur mit viel Aufwand maéglich. Es gibt bei
verschiedenen Volkshochschulen inzwi-
schen Kooperationen mit anderen Organi-
sationen, um das Thema inklusives Lernen
weiter voran zu bringen und auch Formate
inklusiven Unterrichtens zu entwickeln und
anzubieten.

Fazit

Fiir eine Teilnahme von Menschen mit kor-
perlichen und Sinnesbeeintrichtigungen
gibt es eigentlich bei allen Weiterbildungs-
anbietern zumindest eine grundsétzliche
Offenheit, bei vielen auch bereits seit ldn-
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gerem ausreichend Erfahrung, um Kurse
barrierearm anzubieten. Fiir Menschen
mit Lernschwierigkeiten oder geistiger Be-
hinderung sind Angebote dagegen rar und
die Skepsis der Anbieter, ob eine Teilnahme
moglich gemacht werde konnte, gro3. Das
korreliert damit, dass es auch keine Erfah-
rungen mit der Teilnahme dieser Personen-
gruppe gibt. Dort, wo bereits jetzt Weiter-
bildungen inklusiv durchgefiihrt werden,
werden Bildungscoaches/Assistenzen zur
Unterstiitzung des Lernprozesses auch ein-
gesetzt oder als hilfreich angesehen.

Die Integrationsimter konnten keine
Hinweise zu Weiterbildungsanbietern ge-
ben, die auch inklusive Angebote vorhalten.
Die Finanzierung von beruflicher Weiter-
qualifizierung fiir Menschen mit Sinnes-
und Korpereinschrdnkungen im Rahmen
der gesetzlichen Vorgaben scheint aber
unproblematisch zu sein. Die befragten
Integrationséiimter konnten keine néheren
Informationen geben, in welchem Umfang
bisher Forderantrige fiir Weiterbildungen
von Menschen mit Lernschwierigkeiten
gestellt wurden. Eingeschitzt wird, das
dies bisher eher sehr selten geschieht. Im
Bereich der Sicherung von Arbeitsverhélt-
nissen kommt nach Aussagen der Mitarbei-
terInnen in den Integrationsdmtern ganz
allgemein eine Beantragung von Weiterbil-
dungsférderung nur vereinzelt vor.

Bei den Angeboten der befragten Kam-
mern, kommt den Teilqualifizierungen eine
besondere Bedeutung als Weiterbildungs-
option zu. Teilqualifizierungen sollen zur
Ausiibung einzelner Tatigkeiten innerhalb
eines anerkannten Ausbildungsberufs be-
fiahigen. Sie werden sowohl von freien
Trdgern wie auch von einzelnen Bildungs-
einrichtungen der Kammern angeboten.
Die verschiedenen Module werden einzeln
gepriift und zertifiziert. Es gibt Teilquali-
fizierungen in den Bereichen Handwerk
(z.B. Metallverarbeitung), Gewerbe (z.B.
Lager, Logistik, Textil, CAD) und Biiro (z.B.
Rechnungswesen, Biiroorganisation). Der
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Ansatz hinter dem Konzept der Teilqualifi-
zierungen entspricht aber dem Gedanken,
durch das Aufgliedern komplexerer Tatig-
keitsprozesse passgenaue(re) Arbeitssitu-
ationen zu schaffen, die den individuellen
Moglichkeiten
Rechnung tragen. Inwieweit die inhaltli-

der Arbeitnehmerlnnen
chen Anforderungen der bestehenden Teil-
qualifizierungskonzepte fiir Menschen mit
Lernschwierigkeiten eine noch immer un-
iiberwindbare Hiirde darstellen, muss noch
gepriift werden. Erfahrungen dazu konn-
ten in den Interviews bisher noch nicht er-
mittelt werden.

Beim Bildungswerk einer Gewerkschaft
ergab die Recherche keine verwendbaren
Ansitze fiir inklusive Weiterbildungen. Das
Bildungswerk eines Arbeitgeberverbands
reprisentiert einen sehr pragmatischen
und leistungsorientierten Zugang zum The-
ma inklusive Weiterbildung. Der Impuls fiir
inklusive Angebote entstand aus der Situ-
ation eines strukturellen Fachkréfteman-
gels, die auch nach wie vor weiter besteht.
Allerdings differenziert der Anbieter expli-
zit zwischen Menschen mit Lernschwierig-
keiten und Menschen mit geistiger Behin-
derung. Fiir letzteren Personenkreis ist es
aus Sicht des Bildungswerkes eine beson-
dere Herausforderung, aufgrund fehlender
Erfahrungen, addquate Kursangebote vor-
halten zu koénnen.

Im Bereich der freien Bildungsanbieter
sind die Volkshochschulen aufgrund ihrer
Kurskonzeption (d.h. normalerweise keine
Voraussetzung von Bildungsabschliissen
fiir die Teilnahme und keine Abschlussprii-
fung), ihrer inhaltlich breiten Aufstellung
und geringer Kursgebiihren ein wichtiger
Bildungsanbieter auch fiir Menschen mit
Behinderung. Die Kurse bei Volkshoch-
schulen sind zwar in der Regel keine beruf-
lichen Weiterbildungen im engeren Sinne.
In einem umfassenderen Verstindnis sind
aber auch diese Angebote fiir viele Men-
schen mit Behinderung durchaus fiir eine
berufliche Weiterentwicklung von Bedeu-

tung. Eine hohe berufliche Relevanz haben
die
zum Erlernen von Lese- und Schreibkom-

zumindest Alphabetisierungs-Kurse
petenz und Computerkurse vor allem fiir
die klassischen Text- und Datenverarbei-
tungs-Programme.

Die wenigen Anbieter inklusiv gestal-
teter Weiterbildungen betonen, dass ihre
Kurse besonders praxisorientiert konzi-
piert sind und sich deshalb fiir die Teilnah-
me zum Beispiel von Menschen mit Lern-
schwierigkeiten eignen. Das entspricht
auch vielen Empfehlungen aus den Fach-
dienst-Interviews. Parallel wird im beruf-
lichen Weiterbildungsbereich allerdings
auch E-Learning als Format immer mehr
eingesetzt. Es wire zu diskutieren, ob E-
Learning als Methode den Kriterien fiir in-
klusives Lernen entspricht und zu priifen,
wie es in Verbindung mit dem von vielen
Seiten empfohlenen praxisnahen Lernen
erfolgreich einsetzbar ist.

Claus Sasse

ist bei der BAG UB
Mitarbeiter im Pro-
jekt ,Karriereplanung
inklusive*

Kontakt und nahere Informationen
Mail: claus.sasse@bag-ub.de

FUSSNOTEN

1 Siehe dazu die Beitrage von Karl Miederer
und Barbara Vieweg sowie von Birgit Nickel in
diesem Heft

2 Siehe dazu auch die Erlauterungen im Beitrag
von Birgit Nickel in diesem Heft



Der Deutsche Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges Lernen (DQR)
und die berufliche Qualifizierung von Menschen mit

Lernschwierigkeiten'

Von Prof. Dr. Gerd Grampp

Einleitung

,Wichtig ist, was jemand kann - und nicht,
wo es gelernt wurde!“ Unter diesem Titel
berichten Galle u. Gierscher (2013, S. 15)
iiber die ,anerkannte Qualifizierung Prak-
tiker-/in in der Hauswirtschaft in der Werk-
statt (WfbM) unter Beriicksichtigung des
Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR)“.
Das Motto sollte allerdings erginzt werden
und hat dann folgenden Wortlaut: Wichtig
ist, was jemand kann - und nicht wo, aber
wie es gelernt wurde.

Dieses Motto ist die Grundlage des ,,Qua-
lifikationsorientierten Lernens®. Es hat als
eine Form der beruflichen Qualifizierung
durch die Gestaltung von Struktur, Prozess
und Materialien (input) und die Orientie-
rung am Lernergebnis (Output, Outcome)
die Entwicklung einer umfassenden Hand-
lungsfihigkeit (Kompetenzbasierung) zum
Ziel und ermdoglicht eine Bewertung (Va-
lidierung) und Bescheinigung (Zertifizie-
rung) der Lernleistung nach DQR.

An dieser kurzen Beschreibung orien-
tiert sich der Aufbau des folgenden Textes
mit Uberlegungen zur beruflichen Quali-
fizierung und einer Darstellung wichtiger
Inhalte des Deutschen Qualifikationsrah-
mens fiir lebenslanges Lernen (DQR) als
Grundlage des Qualifikationsorientierten
Lernens.

1 Berufliche Qualifizierung
,Unter dem Begriff Qualifizierung versteht
man den Vorgang zur Erlangung von Fi-
higkeiten (Qualifikationen), um eine be-
stimmte Aufgabe oder Anforderung erfiil-
len zu konnen (https:/de.wikipedia.org/
wiki/Qualifizierung). Qualifikation ist ,das
formale Ergebnis eines Beurteilungs- und
Validierungsprozesses, bei dem eine dafiir
zustédndige Stelle festgestellt hat, dass die
Lernergebnisse einer Person vorgegebenen
Standards entsprechen® (Bund-Linder-Ko-
ordinierungsstelle 2013, S. 46)

1.1 Berufsbildung als Recht
Studium, Berufsausbildung und berufliche
Fortbildung waren als gesetzlich geregel-
te Qualifizierungen lange Zeit die einzige
Méglichkeit zur Erlangung eines ,,Qualifi-
kationsnachweises, [das] hei3t eines Doku-
ments, das den Erwerb einer Qualifikation
bestitigt (z. B. Zeugnis, Zertifikat, Diplom)*
(Bund-Lénder-Koordinierungsstelle 2013,
S. 47). Studium, Berufsausbildung und be-
rufliche Fortbildung sind als ,Menschen-
recht” Inhalt der folgenden Dokumente
und sie sind deshalb auch fiir Menschen
mit Behinderungen zugénglich zu machen.
In der Charta der Grundrechte der Euro-
péischen Union wird in Artikel 14 bestimmt:
,(1) Jede Person hat das Recht auf Bildung

sowie auf Zugang zur beruflichen Ausbil-
dung und Weiterbildung“ (Européische Ge-
meinschaft 2000, S. 11). Nach Artikel 24 des
UN-Ubereinkommens iiber die Rechte von
Menschen mit Behinderung (UN-Behinder-
tenrechtskonvention) sollen die Vertrags-
staaten das ,Recht von Menschen mit Be-
hinderungen auf Bildung anerkennen [und]
sicher stellen, dass Menschen mit Behinde-
rungen ohne Diskriminierung und gleichbe-
rechtigt mit anderen Zugang zu allgemeiner
Hochschulbildung, Er-
wachsenenbildung und lebenslangem Ler-
nen® (BMAS 2009, S. 23) haben.

Die Umsetzung der Menschenrechte

Berufsausbildung,

wird in nationalen Gesetzen geregelt. Der
Zugang zum Hochschulstudium wird durch
Léndergesetze geordnet, bleibt allerdings
nachfolgend auBer Betracht. Bundesein-
heitliche Grundlagen der Berufsausbil-
dung und der beruflichen Fortbildung sind
in Deutschland das Berufshildungsgesetz
(BBiG) und die Handwerksordnung (HWO).
Die Berufsausbildung fiir behinderte Men-
schen wird im Berufshildungsgesetz (BBiG)
in den §§ 64-66 und in der Handwerksord-
nung (HwO) in den §§ 42k-42m geregelt

1.2 Berufsbildung fiir behinderte
Menschen

In § 64 BBiG und § 42k HwO wird be-
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stimmt: ,Behinderte Menschen sollen in
anerkannten Ausbildungsberufen ausge-
bildet werden®. Die §§ 65 BBiG/421 HWO
ermoglichen die ,,Beriicksichtigung beson-
derer Verhiltnisse behinderter Menschen®
bei der Berufsausbildung. § 66 BBiG und
§ 42m HWO enthalten Vorschriften fiir den
Fall, dass eine Ausbildung auch nach §§
65/421 nicht moglich ist: ,Fiir behinderte
Menschen, fiir die wegen Art und Schwere
ihrer Behinderung eine Ausbildung in ei-
nem anerkannten Ausbildungsberuf nicht
in Betracht kommt, treffen die zustdndigen
Stellen auf Antrag der behinderten Men-
schen oder ihrer gesetzlichen Vertreter
oder Vertreterinnen Ausbildungsregelun-
gen entsprechend den Empfehlungen des
Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir
Berufshildung. Die Ausbildungsinhalte sol-
len unter Beriicksichtigung von Lage und
Entwicklung des allgemeinen Arbeitsmark-
tes aus den Inhalten anerkannter Ausbil-
dungsberufe entwickelt werden. Im Antrag
nach Satz 1 ist eine Ausbildungsmoglich-
keit in dem angestrebten Ausbhildungsgang
nachzuweisen®.

1.3 Ausbildungsregelungen als
Grundlage der Berufsausbildung

In der in §§ 66 BBiG/42m HwO genannten
Empfehlung des Hauptausschusses des
Bundesinstituts fiir Berufshildung (BIBB)
Ausbil-
dungsregelungen veroffentlicht. Vorrangi-

werden Rahmenrichtlinien fiir
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ges Ziel aller Bemiihungen ist es, behinderte
Menschen ,zu einem berufsqualifizieren-
den Abschluss in einem anerkannten Aus-
bildungsberuf zu fiihren. [...] Deshalb miis-
sen entsprechende Ausbildungsregelungen
und -angebote geschaffen werden, die den
Neigungen und Fihigkeiten von behinder-
ten Menschen entsprechen, um ihnen da-
durch Chancen auf dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt und zum lebenslangen Lernen
zu er6ffnen” (BIBB 2010a, S 1).

Ein weiteres ,,Ziel [...] ist es, Benachteili-
gungen von behinderten Menschen im Sinne
des Artikels 3 Grundgesetz in Ausbildung,
Umschulung und Priifung zu verhindern.
Eine Benachteiligung liegt vor, wenn behin-
derte und nicht behinderte Menschen ohne
zwingenden Grund unterschiedlich behan-
delt werden und behinderte Menschen da-
durch in der gleichberechtigten Teilhabe an
der beruflichen Bildung unmittelbar oder
mittelbar beeintrichtigt werden® (BIBB
2010a, S. 1). Dies gilt natiirlich auch dann,
wenn Menschen mit Lernschwierigkeiten
anders behandelt werden als die anderen
Gruppen behinderter Menschen.

Der Ausschuss fiir die Fragen behin-
derter Menschen beim Bundesinstitut fiir
Berufsbhildung (BIBB) hat eine ,Rahmen-
regelung fiir Ausbildungsregelungen fiir
behinderte Menschen erarbeitet [die] zu
einer Vereinheitlichung und Transparenz
zugunsten der betroffenen behinderten
Menschen fiihren [soll]. In diesem Zusam-

menhang ist auch die Berufsabschluss-
bezeichnung ,Fachpraktiker® als neuer
Begriff vereinbart worden, um als diskri-
minierend empfundene Begriffe wie Helfer
oder Werker zu ersetzen “ Vollmer 2011,
S. 11). In der Rahmenregelung selbst wird
der Personenkreis fiir den eine Fachprakti-
ker-Ausbildung in Frage kommt folgender-
mafen beschrieben:

»,Die Regelung ist ausgerichtet auf die
Hauptzielgruppe der Menschen mit Lern-
behinderung, da diese den iiberwiegenden
Teil der behinderten Menschen ausmacht,
die Ausbildungsginge gemidll § 66 BBiG/§
42m HwO absolvieren. Lernbehinderte
Menschen sind Personen, die in ihrem Ler-
nen umfinglich und lang andauernd be-
eintrichtigt sind und die deutlich von der
Altersnorm abweichende Leistungs- und
Verhaltensformen aufweisen, wodurch ihre
berufliche Integration wesentlich und auf
Dauer erschwert wird. Fiir Menschen mit
anderen Behinderungen - Sinnesbehinde-
rung, Korperbehinderung, psychischer Be-
hinderung sowie allen iibrigen Formen von
Behinderung - die nach § 66 BBiG/§ 42m
HwO ausgebildet werden, kann die Rah-
menregelung auch modifiziert angewendet
werden”“ (BIBB 2010b, S. 12/37).

Aus dieser Beschreibung des Personen-
kreises geht hervor, dass fiir Menschen
mit Lernschwierigkeiten als ,,andere Form
der Behinderung“ durchaus die Moglich-
keit besteht, eine entsprechend modifi-



zierte Fachpraktiker-Aushildung zu ma-
chen. Ein Vorschlag dazu findet sich im
Abschnitt ,Weiterentwicklung der ange-
messenen beruflichen Bildung zur Berufs-
ausbildung” in Grampp u. Triebel (*12013
S. 96-97). Dieser Vorschlag und alle an-
deren dargestellten Moglichkeiten umfas-
sen immer gesetzliche geregelte Formen
der Berufsqualifizierung und des Lernens
mit einem Qualifikationsnachweis als Ab-
schluss. Andere Lernformen kénnen u. U.
zu vergleichbaren Lernergebnissen fiih-
ren, allerdings werden diese nicht in Form
eines anerkannten Qualifikationsnachwei-
ses bescheinigt.

Bis 2011 war die gesetzlich geregelte Be-
rufsausbildung durch den damit verbunde-
nen Abschluss die einzige Moglichkeit, eine
berufliche Qualifikation nachzuweisen. Dies
hat sich mit der Veroffentlichung des Deut-
schen Qualifikationsrahmens fiir lebens-
langes Lernen (DQR) verdndert. Anders
als die prozessbezogene Zertifizierung von
Lernergebnissen durch den erfolgreichen
Abschluss einer Berufsausbildung gibt es
nun die Moglichkeit der ergebnisorientier-
ten Zertifizierung durch die Bescheinigung
eines Qualifikationsniveau nach dem DQR.

Der deutsche Qualifikationsrahmen fiir
lebenslanges Lernen (DQR), der Inhalt des
nidchsten Abschnitts ist, beriicksichtigt ,al-
ternative“ Lernformen. Er ermdoglicht die
Bewertung der Lernergebnisse von gesetz-
lich geregelten und ungeregelten Formen
der Berufsqualifizierung sowie deren Ein-
stufung auf einem Qualifikationsniveau.
Die folgende Abbildung verdeutlicht die
Zusammenhénge.

2 Der Deutsche Qualifikations-
rahmen fiir lebenslanges
Lernen (DQR)

Mit dem Deutschen Qualifikationsrahmen

fiir lebenslanges Lernen (DQR) von 2011
,wird erstmals ein Rahmen vorgelegt, der
bildungsbereichsiibergreifend alle Quali-
fikationen des deutschen Bildungssystems
umfasst®  (Bund-Linder-Koordinierungs-
stelle 2013, S. 1). Ziel des DQR ,ist es,
Gleichwertigkeiten und Unterschiede von
Qualifikationen transparenter zu machen
und auf diese Weise Durchléssigkeit zu un-
terstiitzen. Dabei gilt es, durch Qualitéts-
sicherung und -entwicklung Verlésslich-
keit zu erreichen und die Orientierung der
Qualifizierungsprozesse an Lernergebnis-
sen (,Outcome-Orientierung®) zu fordern®
(Lernen Bund-Linder-Koordinierungsstelle
2013, S. 1). AuBBerdem sollen ,,Zugang und
Teilnahme am lebenslangen Lernen und
die Nutzung von Qualifikationen [...] fiir
alle [...] gefordert und verbessert werden®
(Bund-Lénder-Koordinierungsstelle 2013,
S. 1.

Der DQR ist die nationale Form des Eu-
ropdischen Qualifikationsrahmens (EQR)
von 2008. Er soll die Bedeutung nicht for-
malen und informellen Lernens als Mog-
lichkeit des Qualifikationserwerbs neben
dem formalen Lernen in Schule, Hochschu-
le und Berufsausbildung betonen. Dies gilt
besonders fiir ,die Biirger [,,,], die sehr
wahrscheinlich von Arbeitslosigkeit und
unsicheren Arbeitsverhéltnissen bedroht
sind und [und fiir] die ein derartiger Ansatz
zu einer stirkeren Teilnahme am lebens-
langen Lernen und zu einem besseren Zu-
gang zum Arbeitsmarkt beitragen konnte®
(Bund-Lénder-Koordinierungsstelle 2013,
S. 3). Das ist eine Zielsetzung, die durchaus
auf die Menschen mit Lernschwierigkeiten
zutrifft, wenn sie auf dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt téitig werden wollen.

Der DQR ermdoglicht ,eine umfassen-
de, [...]
Einordnung von Qualifikationen® (Bund-

bildungsbereichsiibergreifende

Linder-Koordinierungsstelle 2013, S. 4)

auf acht Qualifikationsniveaus. Die Zuord-

nung von Lernergebnissen erfolgt zu einem

,kompetenzbasierten“ Qualifikationsni-

veau. Es erfolgt eine Orientierung am Mo-

dell einer umfassenden Handlungskompe-
tenz als , die Fiahigkeit und Bereitschaft des

Einzelnen, Kenntnisse und Fertigkeiten so-

wie personliche, soziale und methodische

Fédhigkeiten zu nutzen und sich durchdacht

sowie individuell und sozial verantwortlich

zu verhalten® (Bund-Linder-Koordinie-

rungsstelle 2013, S. 4).

Das DQR-Modell umfasst die Kategorie
Fachkompetenz mit Wissen und Fertigkei-
ten und Personale Kompetenz mit Sozial-
kompetenz und Selbsténdigkeit. Die Begrif-
fe haben im DQR folgende Bedeutung:

e _Fachkompetenz umfasst Wissen und
Fertigkeiten. Sie ist die Fédhigkeit und
Bereitschaft, Aufgaben- und Problem-
stellungen eigenstidndig, fachlich ange-
messen, methodengeleitet zu bearbei-
ten und das Ergebnis zu beurteilen.

e Personale Kompetenz umfasst Sozial-
kompetenz und Selbstédndigkeit. Sie be-
zeichnet die Fidhigkeit und Bereitschaft,
sich weiterzuentwickeln und das eigene
Leben eigenstéindig und verantwort-
lich im jeweiligen sozialen, kulturellen
bzw. beruflichen Kontext zu gestalten®
(Bund-Lénder-Koordinierungsstelle
2013, S. 14).

2.1 Das Kompetenzmodell des Deutschen
Qualifikationsrahmens fiir lebenslanges
Lernen (DQR)

Den vier Bereichen der zweiten Ebene wer-
den auf einer dritten Ebene Merkmale zu-
geordnet, die als ,,Ressourcen® bezeichnet
werden konnen und mit weiteren Erldu-
terungen versehen werden (Bund-Linder-
Koordinierungsstelle 2013, S. 85)

Umfassende Handlungskompetenz

Fachkompetenz Personale Kompetenz
Wissen Fertigkeiten Sozialkompetenz Selbstandigkeit
Tiefe und Breite Instrumentale und sys- Team-/FUhrungsféhigkeit, Eigenstandigkeit/Verant-
temische Fertigkeiten, Mitgestaltung und wortung, Reflexivitat und
Beurteilungsfahigkeit Kommunikation Lernkompetenz
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Berufliche Handlungskompetenz

Fachkompetenz
Féhigkeit und Bereitschaft, in
einem bestimmten
Lebensbereich Aufgaben
selbstéandig und fachlich
richtig zu bearbeiten und das
Ergebnis zu beurteilen

Methodenkompetenz
Fahigkeit und Bereitschaft, in
einem bestimmten
Lebensbereich angemessene
Methoden und Mittel
anzuwenden um Aufgaben
selbsténdig auszuflihren,

einem bestimmten

und sich mit ihnen

Sozialkompetenz
Fahigkeit und Bereitschaft, in

Lebensbereich mit anderen
Personen zusammen zu
leben, zusammen zu arbeiten

Individualkompetenz
Fahigkeit und Bereitschaft, in
einem bestimmten
Lebensbereich eigenes
Verhalten, Wissen, Konnen
und Wollen wahrzunehmen,
zu reflektieren und ggf. zu

Probleme selbstandig zu auszutauschen verdndern
I6sen und Konflikte
selbsténdig zu bearbeiten
Ressourcen
Kennt- Fertig- Einstel- | Kennt- Fertig- Einstel- | Kennt- Fertig- Einstel- | Kennt- Fertig- Einstel-
nisse keiten lungen nisse keiten lungen nisse keiten lungen nisse keiten lungen

Das Kompetenzmodell des DQR weist
mit den drei Bereichen Fachkompetenz,
Personale Kompetenz und Sozialkompe-
tenz eine mit dem berufspddagogisch be-
griindeten Modell der beruflichen Hand-
lungskompetenz vergleichbare Struktur
auf (vgl. Péatzold 1999, S. 57-58). Deren
vierter Bereich, die Methodenkompetenz,
wird im DQR als ,Querschnittskompetenz
verstanden und findet deshalb in der DQR-
Matrix nicht eigens Erwdhnung®. (Bund-
Linder-Koordinierungsstelle 2013, S. 23).

Fir das Qualifikationsorientierte Lernen
als System der Berufsqualifizierung, das sich
an der Berufspiddagogik orientiert, erscheint
das entsprechende Kompetenzmodell besser
als Grundlage geeignet zu sein. In ihm wer-

den den vier Kompetenzbereichen im Qua-
lifikationsorientierten Lernen (ql) jeweils
Ressourcen - Kenntnisse, Fertigkeiten, Ein-
stellungen - zugeordnet, die in unterschied-
lichen Auspriagungen die Grundlage und das
Niveau der Kompetenz bilden.

2.2 Die des
Deutschen

Qualifikationsniveaus
Qualifikationsrahmens fiir
lebenslanges Lernen (DQR)

Der DQR ermdglicht es, erzielte Lernergeb-
nisse einem der acht Qualifikationsniveaus
des Europiischen Qualifikationsrahmens
(EQR) zuzuordnen. Das jeweilige Niveau
wird kompakt durch einen ,Niveauindika-
tor® beschrieben. Er ,charakterisiert zu-
sammenfassend die Anforderungsstruktur

in einem Lern- oder Arbeitsbereich, in ei-
nem wissenschaftlichen Fach oder berufli-
chen Titigkeitsfeld. [Diese] Anforderungs-
struktur eines Lern- oder Arbeitshereichs
beinhaltet die entscheidenden Hinweise auf
die Niveauzuordnung einer Qualifikation.
Sie wird durch die Merkmale Komplexitét,
Dynamik, erforderliche Selbstédndigkeit und
Innovationsféihigkeit beschrieben“ (Bund-
Lander-Koordinierungsstelle 2013, S. 14).

Fir die Zuordnung der Lernergebnis-
se von Menschen mit Lernschwierigkei-
ten diirften die Qualifikationsniveaus 1-3
in Frage kommen. Nachfolgend wird das
Niveau 1 ausfiihrlich dargestellt. Fiir die
Niveaus 2 und 3 wird jeweils die Anforde-
rungsstruktur genannt.

Qualifikationsniveau 1

Anforderungsstruktur

Uber Kompetenzen zur Erfilllung einfacher Anforderungen in einem (iberschaubar und stabil strukturierten Lern- oder
Arbeitsbereich verfigen. Die Erfullung der Aufgaben erfolgt unter Anleitung.

verflgen.

Einen ersten Einblick in
einen Lern- oder
Arbeitsbereich haben.

herstellen.

verfligen, um einfache
Aufgaben nach
vorgegebenen Regeln
auszufiihren und deren
Ergebnisse zu beurteilen.
Elementare Zusammenhénge

Fachkompetenz Personale Kompetenz
Wissen Fertigkeiten Sozialkompetenz Selbstéandigkeit
Uber elementares Uber kognitive und Mit anderen zusammen Unter Anleitung lernen oder
allgemeines Wissen praktische Fertigkeiten lernen oder arbeiten, sich arbeiten.

mundlich und schriftlich
informieren und austauschen.

Das eigene und das Handeln
anderer einschéatzen und
Lernberatung annehmen.

Qualifikationsniveau 2

Anforderungsstruktur

Uber Kompetenzen zur fachgerechten Erfiillung grundlegender Anforderungen in einem (iberschaubar und stabil strukturierten
Lern- oder Arbeitsbereich verfliigen. Die Erfullung der Aufgaben erfolgt weitgehend unter Anleitung.
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Qualifikationsniveau 3

Anforderungsstruktur

Uber Kompetenzen zur selbsténdigen Erfiillung fachlicher Anforderungen in einem noch tiberschaubaren und zum Teil offen
strukturierten Lernbereich oder beruflichen Tatigkeitsfeld verfligen.

2.3 Lernergebnisse als Basis der
Einstufung der Qualifikation
,Lernergebnisse [learning outcomes] sind
die ,gemeinsame Sprache’ im Bildungsbe-
reich. Sie bezeichnen nicht den formalen
Abschluss eines Bildungsereignisses (be-
standene Priifung, Zertifikat, Erwerb ei-
ner Zugangsberechtigung), sondern seine
nachhaltigen handlungsrelevanten Wir-
kungen®  (Bund-Linder-Koordinierungs-
stelle 2013, S. 27). Die learning outcomes
sollen also verdeutlichen, wie sich durch
sie das zukiinftige Handeln einer Person
in seiner Qualitdt und Quantitit verdndern
wird. Zwar sind zusammen mit dem ,,out-
put” die Grundlagen der Qualifikationszu-
ordnung, sie stehen jedoch am Ende eines
Lernprozesses, der einen bestimmten ,,in-
put® benétigt.

Fiir das Qualifikationsorientierte Lernen
werden die drei Begriffe folgendermaBen
modifiziert (vgl. Bund-Lidnder-Koordinie-
rungsstelle 2013, S. 27) und um den Begriff
Qualifikation erweitert:

e Input: Aufwand zur Erzielung von Er-
gebnissen in Lernprozessen
e Qutput: Unmittelbare Ergebnisse von

Lernprozessen
e Qutcome: Weiterwirkenden Effekte von

Lernprozessen
e (Qualifikation: Zu Kompetenzen gebiin-

delte Lernergebnisse

Da beim DQR das Ergebnis - output und
outcome - von Lernprozessen interessiert,
weil daraus die zu bescheinigende Quali-
fikation ableitet wird, ist es erforderlich,
die Lernprozesse entsprechend , qualifika-
tionsorientiert® zu gestalten. Das bedeutet,
dass der ,input“, d.h. die Grundlagen der
Berufshildung, die Ordnungsmittel, das
Lernumfeld, der Lernprozess selbst und
die Lernmaterialien zu iiberpriifen und ggf.
zu verdndern oder vollig neu zu gestalten
sind. Als Lernformen des Qualifikations-

orientierten Lernens werden im DQR ne-
ben dem ,formalen® auch ,nicht formales*
und ,informelles* Lernen genannt. Zum
Input gehoren auch das nicht formale und
das informelle Lernen als Rahmen der Be-
rufsqualifizierung von Menschen mit Lern-
schwierigkeiten.

2.4 Lernformen und die berufliche
Qualifizierung von Menschen mit
Lernschwierigkeiten

Die Einstufung der Qualifikationen im DQR
orientiert sich an den nachgewiesenen
Lernergebnissen. Diese konnen auf unter-
schiedlichen Wegen erreicht werden. Der
DQR nennt drei Lernformen, die folgende
Merkmale aufweisen:

,Formales Lernen bezeichnet einen
Lernprozess, der in einem organisierten
und strukturierten, speziell dem Lernen
dienenden Kontext stattfindet, und typi-
scherweise zum Erwerb einer Qualifikati-
on, in der Regel in Form eines Zeugnisses
oder eines Befihigungsnachweises fiihrt;
hierzu gehoren Systeme der allgemeinen
Bildung, der beruflichen Erstausbildung
und der Hochschulbildung.

»Nicht formales Lernen bezeichnet ei-
nen Lernprozess, der im Rahmen planvol-
ler Titigkeiten (in Bezug auf Lernziele und
Lernzeit) stattfindet und bei dem das Ler-
nen in einer bestimmten Form unterstiitzt
wird (z. B. im Rahmen eines Lehrer-Schii-
ler-Verhéltnisses); es kann Programme
zur Vermittlung von im Beruf benétigten
Fihigkeiten, fiir die Alphabetisierung von
Erwachsenen und die Grundbildung fiir
Schulabbrecher umfassen; ausgesprochen
typische Beispiele fiir nichtformales Lernen
sind die innerbetriebliche Weiterbildung,
mit der Unternehmen die Qualifizierung
ihrer Mitarbeiter verbessern, etwa im IKT-
Bereich, strukturiertes Online-Lernen (z.
B. durch Nutzung offener Bildungsressour-
cen) und Kurse, die Organisationen der

Zivilgesellschaft fiir ihre Mitglieder, ihre
Zielgruppe oder die Allgemeinheit organi-
sieren.”

LInformelles Lernen bezeichnet einen
Lernprozess, der im Alltag — am Arbeits-
platz, im Familienkreis oder in der Frei-
zeit — stattfindet und in Bezug auf Lern-
ziele, Lernzeit oder Lernforderung nicht
organisiert oder strukturiert ist; es ist
aus Sicht des Lernenden moglicherweise
nicht beabsichtigt; Beispiele fiir durch in-
formelles Lernen erzielte Lernergebnisse
sind Fihigkeiten, die man sich durch Le-
bens- und Berufserfahrung aneignet, wie
die am Arbeitsplatz erworbene Fihigkeit,
ein Projekt zu leiten, oder IKT-Fertigkeiten,
wihrend eines Auslandsaufenthalts erwor-
bene Sprachkenntnisse oder interkulturelle
Féhigkeiten, auBBerhalb des Arbeitsplatzes
erlangte IKT-Fertigkeiten sowie Fédhigkei-
ten, die durch freiwillige, kulturelle oder
sportliche Aktivitdten, Jugendarbeit oder
Tétigkeiten zu Hause (z. B. Kinderbetreu-
ung) erworben wurden.“ (Européischer Rat
2012, S. 398/5)

Bei der Berufsqualifizierung von Men-
schen mit Lernschwierigkeiten in der
Werkstatt findet sowohl im Berufshildungs-
bereich als auch in den arbeitsbegleitenden
MaBnahmen im Arbeitsbereich nicht for-
males Lernen statt. ,Lernhaltig“ gestaltete
Arbeitsprozesse ermoglichen informelles
Lernen im Arbeitsbhereich. Arbeit als Lern-
maoglichkeit ldsst sich fiir die Werkstatt mit
Artikel 26 des UN-Ubereinkommens be-
griinden. Darin werden die Vertragsstaaten
verpflichtet ,wirksame und geeignete MaS3-
nahmen zu treffen, [...] um Menschen mit
Behinderungen in die Lage zu versetzen,
ein Hochstmall an Unabhiéngigkeit, um-
fassende korperliche, geistige, soziale und
berufliche Fahigkeiten sowie die volle Ein-
beziehung in alle Aspekte des Lebens und
die volle Teilhabe an allen Aspekten des
Lebens zu erreichen und zu bewahren. Zu
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diesem Zweck organisieren, stirken und
erweitern die Vertragsstaaten umfassende
Habilitations- und Rehabilitationsdienste
und -programme, inshesondere auf dem
Gebiet der Gesundheit, der Beschiftigung,
der Bildung und der Sozialdienste“ (BMAS
2009, S. 23).

Die durch nicht formales oder informel-
les Lernen erworbenen Lernergebnisse
- Kenntnisse, Fertigkeiten, Einstellungen
und die darauf beruhenden Kompetenzen -
miissen festgestellt und fiir die Bewertung
festgehalten werden. Im DQR sind dafiir
Vorschlédge enthalten.

2.5 Erhebung und Dokumentation von
Lernergebnissen

Die dokumentierten Lernergebnisse sind
Grundlage der Bewertung als ,Verfahren
zur Beurteilung von Kenntnissen, Know-
how und/oder Kompetenzen einer Person
gemdl festgelegten Kriterien (Lernerwar-
tungen, Messung von Lernergebnissen)“
(CEDEFOP 2009, S. 85). Dabei kann eine
formative oder summative Bewertung
erfolgen. Bei der formativen Bewertung
handelt es sich um einen ,wechselseitigen
Reflexionsprozess zwischen Lehrkraft/Be-
werter und Lernendem zur Forderung des
Lernens® (CEDEFOP 2009, S. 86). Die sum-
mative Bewertung bezeichnet den ,Pro-
zess der Bewertung (bzw. Beurteilung) der
spezifischen Kenntnisse, Fertigkeiten und
Kompetenzen eines Lernenden zu einem
gegebenen Zeitpunkt® (CEDEFOP 2009,
S. 89). Gleich welche Verfahren oder For-
men benutzt werden: ,Die Bewertung fiihrt
normalerweise zu einer Validierung und
Zertifizierung® (CEDEFOP 20009, S. 89). Die
beiden zuletzt genannten Begriffe haben
folgende Bedeutung:

»Validierung von Lernergebnissen.
Die Bestitigung durch eine zustdndige
Behorde oder Stelle, dass Lernergebnisse
(Kenntnisse, Fertigkeiten und/oder Kompe-
tenzen), die eine Person in einem formalen,
nicht formalen oder informellen Kontext
erzielt hat, gemidB festgelegten Kriterien
bewertet wurden und den Anforderungen
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Instrumente und Verfahren zur Erhebung von Lernergebnissen

Instrument - Beschreibung
Verfahren
) . Gelegenheit, die Tiefe der Kenntnisse und der kommunikativen
Diskussion

Fahigkeiten zu demonstrieren

Deklarative Methoden
(Selbsteinschatzung)

Vom Einzelnen selbst ermittelte und aufgezeichnete Kompetenzen; in
der Regel durch einen Dritten unterzeichnet, um die Selbstbewertung zu

bestatigen
Interview Klarung von Fragen im Hinblick _auf die dokumentierten Nachweise.
Uberprufung von Umfang und Tiefe des Lernens
Gewinn von Erkenntnissen Uber die Kompetenzen einer Person,
Beobachtung

wahrend sie die Ublichen Aufgaben am Arbeitsplatz erledigt

Portfolio-Methode

Eine schliissige Reihe von Dokumenten oder Arbeitsproben, die auf
unterschiedliche Weise belegen, Gber welche Fertigkeiten und
Kompetenzen der Betreffende verfugt

Préasentation
(formal oder informell)

Uberpriifung der Fahigkeit Informationen in einer dem Thema und dem
Publikum angemessenen Weise zu prasentieren

Simulation

Bewertung der Kompetenzen in einer Situation die alle Kriterien eines
realen Arbeitsumfeldes erfullt

Tests und Priifungen

Ermittlung und Validierung informellen und nicht formalen Lernens
durch oder mithilfe von Priifungen im formalen System

eines Validierungsstandards entsprechen.
Die Validierung fiihrt iiblicherweise zur
Zertifizierung®“ (CEDEFOP 2009, S. 89).

sZertifizierung von Lernergebnissen.
Prozess, durch den formal bescheinigt wird,
dass bestimmte Lernergebnisse (Kennt-
nisse, Know-how, Fertigkeiten und/oder
Kompetenzen), die eine Person erzielt hat,
durch eine zustindige Behorde oder eine
zusténdige Stelle gemif einem festgelegten
Standard bewertet und validiert wurden.
Die Zertifizierung fiithrt zur Ausstellung ei-
nes Befdhigungsnachweises, eines Diploms
oder eines Titels“ (CEDEFOP 2009,).

Fiir die Instrumente und Verfahren fiir
die Erhebung von Lernergebnissen werden
mehrere Formen genannt, die bestimmte
Anforderungen erfiillen miissen. Sie sind
ebenfalls Inhalt der Europiischen Leitlini-

en fiir die Validierung nicht formalen und
informellen Lernens und in der folgenden
Tabelle gekiirzt zusammengefasst (CEDE-
FOP 2009, S. 68-71).

Als Erhebungsformen kommen aus der
obigen Tabelle fiir das Qualifikationsori-
entierte Lernen als nicht formales Lernen
im Berufsbildungsbereich und in den ar-
beitsbhegleitenden MafBnahmen sowie als
informelles Lernen im Arbeitsprozess Be-
obachtung, Priifung, Interview und Simula-
tion in Frage. Dabei diirften Priifung und
Beobachtung eine wichtige Rolle spielen.
Die Durchfiihrung aller Verfahren und die
Verfahren selbst miissen bestimmte Merk-
male aufweisen, die ebenfalls in den Eu-
ropdischen Leitlinien fiir die Validierung
nicht formalen und informellen Lernens
(CEDEFOP 2009, S. 67) enthalten sind.

Merkmale fiir Erhebungsinstrumente
Merkmal Beschreibung
Validitat Das Instrument muss messen, was es messen soll
L Der Grad, in dem jedes Mal, wenn ein Kandidat unter denselben Bedingungen
Reliabilitat s . . .
bewertet wird, identische Ergebnisse erzielt werden
Fairmess Der Grad, in dem eine Bewertungsentscheidung frei von Verzerrungen ist
(Kontextabhangigkeit, Kultur- und Bewerterabhdngigkeit)
Kognitive Die Beurteilung der Breite und Tiefe des Lernens muss mdéglich sein (Menge
Bandbreite [Quantitat] und Gute [Qualitét] der Lernergebnisse)
- .. | Sicherstellung, dass der Zweck des Bewertungsinstruments seinem
Zweckdienlichkeit i
vorgesehenen Verwendungszweck entspricht




3 Schlussfolgerungen

Das Recht auf Berufsausbildung nach dem
UN-Ubereinkommen gilt uneingeschrinkt
und es sind von allen Akteuren auf allen
Ebenen Aktivititen notwendig, um allen
behinderten Menschen und damit auch
Menschen mit Lernschwierigkeiten zu ih-
rem Recht zu verhelfen. Erfolge sind kurz-
fristig eher nicht zu erwarten. Deshalb ist
es um so wichtiger, den DQR als Instrument
zu nutzen um auch dieser Personengrup-
pe die Ergebnisse ihrer Lernaktivititen in
Zukunft in einer anerkannten Weise - eben
durch die Zuerkennung eines Qualifikati-
onsniveaus - zu bescheinigen.

Die Abschliisse des formalen Lernens
sind bereits in einer Anlage des DQR-Hand-
buchs den acht Qualifikationsniveaus zuge-
ordnet (Bund-Lidnder-Koordinierungsstelle
2013. S. 1-186). Fiir nicht formales und
informelles Lernen heiBt es im DQR-Hand-
buch: ,Ein Verfahren fiir Zuordnungen von
im nicht-formalen und informellen Bereich
erworbenen Kompetenzen gibt es derzeit
noch nicht. Eine Expertenarbeitsgruppe
wurde damit beauftragt, Vorschlige fir
Kriterien und Vorgehensweisen im Bereich
des nicht-formalen Lernens zu entwickeln.
Die Ergebnisse sollen Ende 2013 vorlie-
gen.“ (Bund-Lénder-Koordinierungsstelle
2013, S. 42.

Eine erste Moglichkeit, einen nicht for-

‘s

malen Lernprozess in der Werkstatt mit
einem zertifizierten Qualifikationsniveau
abzuschlieBen ist die ,Regelung nach §
9 Berufshildungsgesetz (BBiG) iiber den
Erwerb von hauswirtschaftlichen Kompe-
tenzen in Werkstétten fiir Menschen mit
Behinderung nach § 136 SGB IX - Qualifi-
zierungsbausteine zugeordnet dem Niveau
2 im Deutschen und Européischen Qualifi-
kationsrahmen® (Freie Hansestadt Bremen)

Unabhéngig von dem noch nicht vor-
liegenden Verfahren fiir die Validierung
und Zertifizierung kann der input - Lern-
materialien, Lernprozesse, Lernstruk-
turen - sowohl fiir das nicht formale als
auch das informelle Lernen von Menschen

mit Lernschwierigkeiten in der Werkstatt

auf der Basis des Qualifikationsorientier-
ten Lernens nach den Vorgaben des DQR
ausgerichtet werden. Auerdem kann eine
yinformelle“ Zuordnung der Lernergebnis-
se zu einem Qualifikationsniveau erfolgen.
Erste Uberlegungen zum ,qualifizierten
und qualifizierenden“ oder ,qualifikations-
orientierten® Lernen sind in ,Lernen und
Arbeiten in der Werkstatt fiir behinderte
Menschen“ (Grampp u, Triebel '2013) zu
finden.

Uberarbeitete und erganzte Fassung der Verdffent-
lichung in der Zeitschrift Teilhabe 3/2014, Jg. 53, S.
106 — 113 und im Werkstatt-Handbuch Ausgabe
2015
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nueva

Hamburg hat eine neue ldee:
die nueva Evaluation.

nueva ist eine Abklrzung.
Sie steht fur: Nutzer und
Nutzerinnen evaluieren.

).'”’i s Bei einer nueva Evaluation beschreiben und tiberpriifen wir
g E! oz Wohn-Angebote und Werkstatt-Angebote.
SN
L nueva ist eine Firma.
) ‘x‘: Sie arbeitet schon seit Jahren erfolgreich in Osterreich und
e~
~ T Deutschland.

Bei nueva sind Menschen mit Lernschwierigkeiten und
Behinderung angestellt.

Sie befragen andere Menschen mit Lernschwierigkeiten
in Thren Wohn-Angeboten und Werkstatt-Angeboten:
Wie erleben Sie das Wohn-Angebot oder IThre Werkstatt?
Bei den Befragungen zahlt jede Meinung.

Was genau macht ein nueva Evaluator oder eine

Frage-Bogen
At

"“’“““?’%%@3 Sie besuchen andere Nutzer und Nutzerinnen

i : ggg in ihren Wohn-Angeboten oder Arbeits-Angeboten.

A m

nueva Evaluatorin?

Sie befragen die Menschen dort mit einem Fragebogen.

Dabei kann man verschiedene Dinge herausfinden.
Zum Beispiel:
Wie viel Privatsphére gibt es in diesem Wohnhaus?

=
ﬁ - Gibt es in diesem Wohnhaus so viel Privatsphére, wie
“’@ die Bewohner und Bewohnerinnen das moéchten?

Wo kann man etwas verdandern, so dass die Bewohner
und Bewohnerinnen im Wohnhaus mehr Privatsphare

haben?
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afsterdorf assistenz

MBURG

E er

LEBEN MIT BEHINDERUNG

a BHH SOZIALKONTOR

LEICHTE SPRACHE

Danach gibt der Evaluator oder die Evaluatorin die
Antworten in einen Computer ein.
Die Ergebnisse werden spéater den Nutzern und

Nutzerinnen vorgestellt.

Die Ergebnisse werden auch der Leitung
und den Assistenten und Assistentinnen vorgestellt.

Gut Gefragt gGmbH
Bei Gut Gefragt gGmbH werden ab 2017
die nueva Evaluatoren und Evaluatorinnen arbeiten.
Die Gut Gefragt gGbmH wird getragen durch:
Hamburger Landesarbeitsgemeinschaft fiir
behinderte Menschen e.V.
Alsterdorf Assistenz West gGmbH
Alsterdorf Assistenz Ost gGmbH
Leben mit Behinderung Hamburg
Sozialeinrichtungen gGmbH
BHH Sozialkontor gGmbH
Die Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

macht das Projekt moglich.

Die nueva Ausbildung in Hamburg

12 starke Frauen und Manner mit Lernschwierigkeiten und
Behinderung machen seit Februar 2015 die

Ausbildung in Hamburg.

Die Hamburger Arbeitsassistenz arbeitet mit nueva
zusammen und bietet die Ausbildung an.

Die Ausbildung erfolgt im Auftrag der Gut Gefragt gGmbH.
Die Ausbildung dauert 2 Jahre.

Sie geht noch bis Dezember 2016.
bag ub impulse no. 74
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Menschen mit Lernschwierigkeiten sollten die gleichen
Rechte und Chancen haben wie alle anderen Menschen.

nueva Hamburg mochte daran mitarbeiten.

Wir hatten einen guten Start,
aber vor uns liegt noch ein langer Weg.

‘ @,’;@ Méochten Sie wissen, wie es mit nueva weitergeht?
= = Mochten Sie gerne die nueva Zeitung bekommen?
/ N\ & Dann schicken Sie einfach eine E-Mail mit Ihrer Postad-

resse amn:

nueva@hamburger-arbeitsassistenz.de

Sie konnen auch im Internet Neues tiber nueva lesen:

https://www.nueva-network.eu/de/Ueber-uns/Partner-

schaften_/Franchise-Partner_/nueva-Hamburg/

Anzeige

Wir suchen Wir bieten

fur die nebenberufliche Begleitung
von unfallverletzten Menschen

bundesweit Mitarbeiterinnen von 9 frei wahlbarer Umfang
IFD mit Kompetenzen im Bereich

medizinischer, sozialer und beruf-
licher Rehabilitation. 9 ganzheitliche Aufgabenstellung

2 kostenlose Schulung IFM

Reha Senden Sie uns lhre Bewerbung (Profil und Foto) gerne auch per E-Mail.

Partner fiir neue Ziele Alternativ sind auch Kooperationsvereinbarungen mit den Trégern der IFD mdglich.

¥J interessantes Zusatzeinkommen

%9 freie Zeitgestaltung

Havighorster Weg 8a, 21031 Hamburg, Telefon 040 - 72 00 40 80, Fax 040 - 72 00 40 88, E-Mail: info@inreha.net, Internet: www.inreha.net
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,weserwork® erhalt Preis fur innovative

Geschiftsidee

FUnf Integrationsfirmen in Deutschland er-
hielten Anfang November den Rudolf-Freu-
denberg-Preis flr ,Innovative Geschaftside-
en und -konzepte“. Unter den Preistragern
war auch das Coworking-Space weserwork
in der Bremer Uberseestadt.

Bremen, 17. November 2015. Alljahr-

lich zeichnet die Freudenberg Stiftung

in Kooperation mit der Bundesarbeits-
gemeinschaft Integrationsfirmen (bag if)
innovative Integrationsunternehmen aus. In
diesem Jahr hatten sich 20 Unternehmen
aus ganz Deutschland um den Rudolf-
Freudenberg-Preis beworben. Der mit
5.000 Euro dotierte Preis erinnert an den
Sozialpsychiater Dr. Rudolf Freudenberg,
der als Wegbereiter flr die arbeitsorientierte
Reform der Psychiatrie gilt.

Die fUnf Preistrager wurden Mitte Novem-
ber im Kleisthaus des Bundesministeri-
ums flr Arbeit und Soziales in Berlin vor
rund 100 Gasten aus Politik, Wirtschaft und
Wissenschaft ausgezeichnet. Den Haupt-
preis erhielt die Lippische Kombi-Service
gGmbH aus Detmold. Das Unternehmen
engagiert sich in der Fllichtlingshilfe, die
sie mit neu geschaffenen Arbeitsplatzen fiir
Menschen mit schweren Behinderungen

INFO
,weserwork — Coworking im Hafen“

Der Coworking-Space ,weserwork® in
der Bremer Uberseestadt bietet seit
Februar 2014 Buroplatze fur Tage, Wo-
chen, Monate oder Jahre an. Coworking
(deutsch: zusammen arbeiten) ist fur viele
Kleinunternehmen ideal, denn im Space
erhalten sie frische Ideen, Austausch

und neue Kontakte. Mehr als ein Laptop
und das Handy bendtigen die zukunf-
tigen Mieter nicht. AuBergewohnlich ist

ermoglicht. Aber auch die vier weiteren
Preistrager verdeutlichen, wie wichtig Inte-
grationsunternehmen sind, um den Inklusi-
onsgedanken in die Arbeitswelt zu tragen.
Als ein besonders innovatives Geschafts-
konzept, das wesentlich zum Abbau von
Vorurteilen beitrégt, lobten die Organisato-
ren den Coworking-Space weserwork in der
Bremer Uberseestadt. Die Idee, die Dienst-
leistungen eines Coworking-Space durch
Menschen mit Behinderungen zu erbrin-
gen, wurde mit einem Preisgeld von 1.000
Euro ausgezeichnet. Weitere Preise gingen
nach Berlin, Flensburg und Neunkirchen.
Bernhard Havermann, Geschaftsflhrer

von weserwork, freut sich Uber die Aus-
zeichnung. ,Gastronomie und Gartenbau
sind géngige Konzepte, wir machen etwas,
was bislang noch niemand macht*, be-
richtet er, ,,das Innovationspotenzial ist ein
anderes und unser Konzept weist ein hohes
MaB an Experimentierfreude aus.“ Seiner
Meinung nach darf es bundesweit ruhig
weitere Coworking-Spaces mit gehandicap-
ten Mitarbeitern geben — Nachahmern gibt
er gern Starthilfe.

Ansprechpartner: Bernhard Havermann,
Telefon 0421-27752-27

das Angebot, ein Sekretariat zu nutzen.
Dieser interne Service sorgt fur die soziale
Komponente des Angebots: Hier arbeiten
Menschen mit Einschrédnkungen. ,weser-
work" ist als Integrationsfirma konzipiert.
Betreiber sind die Integrationsfachdienst
Bremen GmbH und die Berufsbildungs-
werk Bremen GmbH. Geférdert wird ,,we-
serwork® durch Mittel vom Integrationsamt
Bremen und der Aktion Mensch.
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