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EDITORIAL

Liebe Leserinnen und Leser
Editorial

Claus Sasse

Mit dem Frühling wird ja allseits viel Positives verbunden. Die Natur 
erwacht, die ersten Pfl anzen beginnen zu blühen, die Menschen nei-
gen mehr als sonst dazu, sich zu verlieben oder neue Pläne für ihr 
Leben zu machen. Die Tage werden länger, die Sonne wärmt wieder 
und die Bäuer_innen spannen die Pferde an. 

Passend zur Jahreszeit haben wir das Thema Berufl iche Weiter-
bildung zum Schwerpunkt dieser Ausgabe gemacht. Sie fi nden eine 
Darstellung der Ergebnisse des vom Bundesarbeitsministerium geför-
derten Modellprojekts „Karriereplanung inklusive“ (ab Seite 16) so-
wie eine Beschreibung des in diesem Projekt umgesetzten Ansatzes 
des Peer Supports. Menschen mit Behinderung wurden als Peer Sup-
porter_innen ausgebildet um über ihre Erfahrungen mit berufl icher 
Weiterbildung zu berichten und unterstützte Arbeitnehmer_innen, 
Betriebe, Fachdienste und Weiterbildungsanbieter zu motivieren, sich 
auch mit diesem Thema zu beschäftigen (ab Seite 28). Ergänzt wird 
das durch ein Interview mit der Hamburger Peer Supporterin Maike 
Carlsen (ab Seite 33). 

Die Ergebnisse des Projekts „Karriereplanung inklusive“ können 
sich sehen lassen: in vier Jahren wurden an drei Standorten 215 Wei-
terbildungen durch im Projekt ausgebildete Bildungscoaches beglei-
tet. Einige Arbeitnehmer_innen besuchten gleich mehrere Weiterbil-
dungen. Die allermeisten wurden dank der Unterstützung durch die 
Bildungscoaches erfolgreich abgeschlossen. Es hat sich gezeigt: beruf-
liche Weiterbildung und Weiterentwicklung für Menschen mit Behin-
derung ist möglich – bedarf aber oft individueller Unterstützung. Off en 
bleibt allerdings, ob es zukünftig möglich sein wird, eine verlässliche 
Finanzierung für Bildungscoaching zu etablieren. Sonst wird es die-
sem erfolgreichen Ansatz so ergehen wie manchen Pfl anzen in diesem 
warmen sonnigen Frühling: er wird vertrocknen.

Wir wünschen Ihnen eine anregende Lektüre.
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AUS DER PRAXIS

es zunächst vermutet. Ihr Weg zeigt, dass 
es wichtig ist,  a) selbst zu wissen, was man 
sich wünscht, b) einen Fachdienst an der 
Seite zu haben, der die Entscheidungen 
der unterstützten Person vor allem nach 
außen mitträgt sowie c) einen Arbeitgeber 
zu haben, der die sich für die Wünsche sei-
ner Mitarbeiter_innen einsetzt. Im zweiten 
Beispiel wird der Weg von Frau Rakte2 vor-
gestellt. Hier wird zum einen deutlich, wie 
wichtig es ist, dass die zentralen Akteur_in-
nen im Übergang von der InbeQ in die Be-
rufsbegleitung bzw. Arbeitsplatzsicherung 
gut kooperieren, sich über noch off ene Fra-
gen austauschen und gemeinsam Lösungen 
fi nden. Frau Rakte lebt in Brandenburg. 
Dort gibt es eine Verwaltungsabsprache 
zwischen der Regionaldirektion der Bun-
desagentur für Arbeit und dem Integrati-
onsamt als den häufi gsten Leistungsträgern 
der zwei Phasen der UB. In dieser sind 

der Frage nachgegangen, wie und unter 
welchen Bedingungen die Sicherung der 
Arbeitsplätze nach der InbeQ gut gelingen 
kann. Ein Ergebnis hiervon ist die Dar-
stellung von Einzelbeispielen, die auf der 
Grundlage von Interviews geschrieben wur-
den. Die Interviews wurden mit zentralen 
Akteur_innen der betrieblichen Inklusion 
geführt: mit unterstützten Arbeitnehmer_
innen, Arbeitgeber_innen, betrieblichen 
Anleitungspersonen, Kolleg_innen  und 
Fachkräften der Berufsbegleitung bzw. Ar-
beitsplatzsicherung.  Diese sind teilweise 
im Fachinformationspool für Unterstützte 
Beschäftigung (https://www.bar-frankfurt.
de/themen/unterstuetzte-beschaeftigung/
betriebliche-beispiele.html) dokumentiert. 
An dieser Stelle stellen wir zwei Beispie-
le vor: zunächst das von Frau Bülow1, das 
zeigt, dass passgenaue Arbeitsplätze nicht 
ausschließlich dort zu fi nden sind, wo man 

Arbeitsplatzsicherung 
im Rahmen der 
„Unterstützten Beschäftigung“
von Kirsten Hohn und Jan Siefken

Die Maßnahme „Unterstützte Beschäfti-
gung“ nach § 55 SGB IX besteht aus zwei 
Phasen. In der ersten Phase – der Indivi-
duellen betrieblichen Qualifi zierung (In-
beQ) (§ 55 Abs. 2 SGB IX) – geht es für die 
Teilnehmenden darum, durch eine Qualifi -
zierung in einem oder mehreren Betrieben 
auf ein sozialversicherungspfl ichtiges Ar-
beitsverhältnis vorbereitet zu werden und 
einen Arbeitsvertrag zu erhalten. Wenn 
dies gelungen ist, kann sich bei Bedarf eine 
Berufsbegleitung (§ 55 Abs. 3 SGB IX) oder 
eine Arbeitsplatzsicherung (§ 185 SGB IX) 
anschließen. Der/Die Arbeitnehmer_in und 
der Betrieb werden dabei von einer Fach-
kraft unterstützt. Ziel ist die Sicherung des 
Arbeitsplatzes.

Im Projekt der BAG UB „Unterstützte 
Beschäftigung – Nachhaltigkeit und Qua-
litätssicherung der Teilhabe am Arbeitsle-
ben“ (Juni 2015 – Februar 2019) sind wir 
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vom IFD im Kreis Soest, die ich im An-
schluss zur betrieblichen Integration Frau 
Bülows interviewe, haben dieselbe mit in-
teressanten Aspekten gespickte Geschichte 
zu erzählen.

Doch wie sieht der Arbeitsalltag aus, der 
nach ex ante Empfi ndung von mir für einen 
Menschen mit Unterstützungsbedarf durch 
die Unterstützte Beschäftigung, zu stressig 
sein soll? Zur Orientierung hilft ein Wo-
chenarbeitsplan, auf dem für alle Mitarbei-
ter_innen aufgelistet ist, welche Aufgaben 
sie in der Woche zu bearbeiten haben. Dort 
steht, ob ein Auswärtstermin in der Woche 
ansteht oder in welchem Bereich im Be-
trieb, welche Aufgaben zu erledigen sind. 
Es geht dabei den Worten von Herrn Friske 
folgend, um 

„Kleinstmontage, Beschichtungen, Ver-
packung, Konfi guration und Kontrollar-
beiten. Das sind Sachen, die Firmen nicht 

„Ausprobieren, bis es passt.“
Um ehrlich zu sein, wirkt es verwirrend, 
dass eine Person, die ihr Arbeitsverhältnis 
in der Küche einer Klinik aufgrund eines zu 
hohen Stresslevels kündigt, in einem Mon-
tagebetrieb, bei dem von den Angestellten 
ein festgelegtes Produktionsniveau erwar-
tet wird, ihr berufl iches Glück fi ndet. Doch 
habe ich die Geschichte einer Frau ent-
deckt, die den für sie passenden Arbeits-
platz trotz der von mir persönlich empfun-
denen Widrigkeiten gefunden hat. Als ich 
für Interviews mit dem Geschäftsführer 
Herrn Friske und seiner Angestellten Frau 
Bülow3 in den Betrieb anreise, dröhnen die 
Maschine mitunter sehr laut und um einen 
herum herrscht geschäftiges Treiben. Aber 
nicht nur die beiden berichten mir über 
das Glück, dass Frau Bülow über die Un-
terstützte Beschäftigung ihren Platz in dem 
Betrieb gefunden hat, auch Frau Kemper 

Absprachen zur Gestaltung des Übergangs 
von der InbeQ in ein Arbeitsverhältnis ggf. 
mit Berufsbegleitung bzw. Arbeitsplatzsi-
cherung vereinbart. Wie dies in der Praxis 
umgesetzt wird, zeigt sowohl das Beispiel 
von Frau Rakte als auch das in der impul-
se 85 (02.2018) dargestellte Beispiel. In 
jener impulse-Ausgabe werden zudem die 
Gestaltung des Übergangs in Brandenburg 
und die Inhalte der Verwaltungsabsprache 
beschrieben. Das Beispiel von Frau Rakte 
zeigt zudem, dass der berufl iche Weg mit 
dem Abschluss eines Arbeitsvertrages nicht 
abgeschlossen ist. Dargestellt wird, wie 
Frau Rakte mit Unterstützung des Integra-
tionsfachdienstes (IFD) ihren Arbeitsplatz 
und Betrieb gewechselt hat.

Weitere Ergebnisse aus der Evaluation 
des Projektes zur Nachhaltigkeit werden in 
der nächsten Ausgabe der impulse vorge-
stellt.



8 bag ub impulse no. 88

AUS DER PRAXIS

zusätzlich schaff en oder für die sie in Spit-
zenzeiten nicht ausreichend Leute haben. 
Dann werden wir angerufen, ob wir sol-
che Dinge dann übernehmen können. Man 
könnte auch sagen, dass wir die Feuerwehr 
sind. Es bedeutet auch, dass wir einen Auf-
trag bekommen, der direkt beim Auftrag-
geber vor Ort an der Maschine durchge-
führt werden muss. Da gehen wir dann mit 
unseren Leuten hin. Wir müssen in solchen 
Fällen ganz schnell andere Regelarbeiten 
stoppen und koordinieren dann um. Dies 
verlangt von unseren Leuten auch ein ho-
hes Maß an Flexibilität.“ 

Frau Bülow sieht die persönlichen An-
forderungen dabei sehr pragmatisch: 

„Es kommt eben auch öfters vor, dass 
man einen Wechsel hat. Das ist auch nicht 
schlecht, dass man zwischendurch ein biss-
chen Abwechslung hat. Und manchmal ist 
es hier vor Ort auch anstrengend, zu laut. 
Wenn dann jemand woanders gebraucht 
wird, bin ich meistens da, weil es dort ein-
fach ruhiger ist für mich und dann kann ich 
wieder entspannter arbeiten.“ 

Von der Fachkraft der berufl ichen Si-
cherung, Frau Kemper, wurden die Anfor-
derungen im Betrieb ähnlich wie von mir 
empfunden: 

„Grundsätzlich gibt es einen Grundlohn, 
der sich erhöht durch Quantität, wenn 
mehr als das geforderte Soll erbracht wird. 
Das heißt die Mitarbeiter müssen sich ganz 
schön anstrengen. Ich persönlich würde 
das als Druck empfi nden. Aber ich habe 
das bei Frau Bülow nicht so empfunden, 
dass das ein Problem für sie war. Sie er-
kennt darin keinen übermäßigen Druck 
und erfreut sich an dem guten Betriebskli-
ma, das in der Firma herrscht.“ 

Die InbeQ, die bei Frau Bülow unter 
Leistungsträgerschaft der Deutschen Ren-
tenversicherung fi nanziert wurde, wurde 
durch einen Impuls von ihr selbst ange-
stoßen nachdem sie ein Gespräch mit der 
Clearingstelle des IFD im Kreis Soest hat-

te. Da sie bemerkt hatte, dass der Arbeits-
platz, den sie zuvor hatte, nicht zu ihrer 
Situation passte und eher früher als später 
in die Arbeitslosigkeit führte, war sie sofort 
überzeugt, dass sie über eine InbeQ einen 
passgenauen Arbeitsplatz fi nden kann, der 
ihr eine langfristige Perspektive auf dem 
allgemeinen Arbeitsmarkt gibt. Frau Bülow 
bewertet dies in der Weise: 

„Die Unterstützte Beschäftigung hat mir 
die Möglichkeit gegeben, neue Interessen 
zu fi nden oder auch berufl ich Dinge aus-
zuprobieren, die ich noch nicht gemacht 
hatte. Und wenn es nicht ging, konnte ich 
sofort abbrechen. Vielleicht war es mal so, 
dass die Arbeitsaufgaben schon so waren, 

dass ich sie machen konnte. Aber dann 
ging es gesundheitlich nicht, weil das Ar-
beitsumfeld für mich nicht stimmte. Ich bin 
so ein Mensch, der keine Fehler machen 
mag. Es soll einfach funktionieren.“

Nach betrieblichen Erprobungen im 
Küchen- und im Servicebereich sowie im 
Einzelhandel wurde ein Montagebetrieb 
identifi ziert, der Tätigkeiten anbot, die sich 
Frau Bülow sehr gut als ihren berufl ichen 
Alltag vorstellen konnte. Als Arbeitgeber 
war Herr Friske umgehend überzeugt von 
seiner neuen Mitarbeiterin: 

„Frau Kemper ist auf uns zugekommen. 
Das war ein glücklicher Zufall. Frau Bülow 
ist dann zur Probearbeit gekommen. Die 
Chemie zwischen allen passte ganz gut. 
Und arbeitsmäßig hat sie auch alles sofort 
umgesetzt.“ 

Frau Bülow ist im Nachhinein noch 
glücklich darüber, dass der gefundene 

Arbeitsplatz auf mehreren Ebenen der 
richtige für sie ist und dass ihr über die 
Unterstützte Beschäftigung eine Zeit zur 
Qualifi zierung und Stabilisierung gegeben 
wurde: 

„Das Umfeld passte einfach komplett 
zu mir. Ich wusste, ich habe hier Hilfe. Ich 
mache meine Arbeit hier gern und schaff e 
sie auch. Und das war mir nach zwei, drei 
Monaten nochmal klarer. Mein Chef hat 
mir nach einer Woche schon gesagt, „Du 
bleibst hier“.“

Wenn es Frau Bülow an ihrem Arbeits-
platz im Betrieb zu belastend wird, hat sie 
mehrere Möglichkeiten zur Stresspräventi-
on. Sie kann sich mit Ohrstöpseln vom Lärm 

im Hintergrund abzuschotten. Sie darf aber 
auch ihre Arbeit nach Möglichkeit unter-
brechen, um entweder einen beruhigenden 
Spaziergang zu machen oder sogar ihren 
Arbeitstag in solchen Situationen ganz be-
enden. Ihr Chef ist off en für diese Lösun-
gen, denn er hat erkannt, dass jede_r einen 
individuellen Weg braucht, um sich bei der 
Arbeit wohl zu fühlen. Für Herrn Friske hat 
neben dem Wohlbefi nden auch das Mitei-
nander im Betrieb einen besonders hohen 
Stellenwert. Wenn eine_r mal über einen 
längeren Zeitraum Anlass zur Sorge gibt, 
sucht Herr Friske das Gespräch mit der 
Person. Er verfolgt dabei das Interesse alle 
seine Mitarbeiter_innen auch ganzheitlich 
zu unterstützen, wenn sie ihn in ihre Prob-
leme einbeziehen möchten: 

„Wenn ich sehe, dass es bei einem Kol-
legen nicht so gut läuft, gehe ich hin und 
schnappe ihn mir zum Reden. Ich kann die 

„Das Umfeld passte einfach komplett zu mir. Ich wusste, ich 

habe hier Hilfe. Ich mache meine Arbeit hier gern und schaffe 

sie auch.“
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Person in dem Moment auch erstmal nicht 
anders unterstützen, aber sie kann sich das 
einmal von der Seele reden. Wenn es dann 
Dinge sind, dass derjenige eine Wohnung 
braucht. Wir sind hier in Geseke groß ge-
worden. Da hat man natürlich einen gro-
ßen Bekanntenkreis und wenn da mal einer 
eine Wohnung braucht, dann ist es für mich 
leicht zwei Leute anzurufen, wo man weiß, 
die haben Wohnraum zu vermieten. Oder 
es gibt Probleme bei einem Handyvertrag, 
das ist für mich auch nur Anruferei. Das ist 
nichts Weltbewegendes, fi nde ich. Aber der 
Mitarbeiter fühlt sich einfach besser.“ 

Dies wirkt sehr positiv auf die Arbeit-
nehmer_innen im Betrieb, wie Frau Kem-
per feststellt: 

„Und dass er sich teilweise über seine 
Rolle als Arbeitgeber hinaus auch für pri-
vate Belange stark macht und einsetzt, um 
einfach Probleme von dem Mitarbeiter zu 
nehmen, stärkt das Miteinander.“

Die Arbeit unter dem Auftragsdruck 
und in Zusammenarbeit mit dem Team lag 
Frau Bülow, wie erwähnt, von Beginn an. 
Aber sie arrangierte sich nicht nur mit den 
Anforderungen, die dieser Arbeitsplatz mit 
sich bringt, sie wirkt auch gestaltend und 
organisierend für ihre Kolleg_innen. Denn 
ihr Chef sagt zu der Rollenfi ndung von Frau 
Bülow Folgendes: 

„Wie gesagt, mit Stresssituationen 
kommt sie ziemlich gut klar. Ich sehe da 
kein Handicap im Vergleich zu anderen 
Kolleg_innen. Im Gegenteil, es ist sogar so, 
dass sie das Zepter in die Hand nimmt und 
sagt, das solltet ihr besser so und so ma-
chen.“ 

Hinzu kommt, dass der Betrieb infolge 
einer Zertifi zierung eines Qualitätsma-
nagements für die Einarbeitung neuer Mit-
arbeiter_innen ein Patensystem neu einge-
führt hat. Unter den Kolleg_innen erkannte 
Herr Friske auch in Frau Bülow ein beson-
deres Geschick für die Anleitung neuer Mit-
arbeiter_innen: 

„Sie hat im Laufe der Zeit mehr Verant-
wortung erhalten und auch übernommen. 
Zum Beispiel haben wir ein Paarkonzept. 
Das heißt, wenn ein neuer Mitarbeiter in 
der Einarbeitung ist, dann habe ich gewis-
se Personen, die ich unterstützend einset-
ze. Und zu den möglichen Unterstützern 
gehört Frau Bülow immer dazu. Erklären 
macht sie nämlich ganz gut. Wie eigentlich 
alles so, was sie sonst auch macht.“ 

Sie übernimmt mittlerweile im Betrieb 
Verantwortung, die zu Beginn des Arbeits-
verhältnisses noch nicht absehbar waren 
und von dieser Entwicklung zeigt sich auch 
Frau Kemper sehr positiv überrascht: 

„Als sie mit der Unterstützten Beschäf-
tigung begann, war sie zurückhaltend und 
auch unsicher, wo ihre eigenen Grenzen 
liegen. Dadurch, dass sie gesehen hat ‚mit 
den Mitarbeitern komme ich gut klar und 
alle haben Verständnis für meine Situati-
on‘, hat sie deutlich an Sicherheit und Sta-
bilität gewonnen.“ 

Zum weiteren Verlauf der Berufsbeglei-
tung weiß Frau Kemper zu berichten: 

„Frau Bülow und ich treff en uns mitt-
lerweile nur noch hier in meinem Büro, 
wenn Bedarf besteht. Sie ist jetzt in der 
Abnabelungsphase, was bedeutet, dass die 
Zeitspannen zwischen den Treff en immer 
länger werden und ich denke mir, dass 
die Sicherung dann in naher Zukunft auch 
eingestellt werden kann. Aber ich möchte 
hinzufügen: sie kann jederzeit wieder auf-
gelebt werden, falls Frau Bülow oder Herr 
Friske einen Bedarf sehen.“  

Als sein Schlusswort zur Unterstützten 
Beschäftigung gibt mir Herr Friske noch 
auf den Weg: 

„Vorurteile vermeiden, sich das anhö-
ren, gucken und einfach mal ausprobieren. 
Man wird wirklich angenehm überrascht. 
Also ich kann nur sagen, ich bin ein abso-
luter Fan geworden.“ 

Frau Bülow kann genau benennen, 
durch welche Herangehensweise die Un-

terstützte Beschäftigung ihr auf dem Weg 
zu ihrem heutigen Arbeitsplatz geholfen 
hat: 

„Ganz viel ausprobieren. Bis das Pas-
sende dabei ist. Nicht einfach irgendwie 
Kompromisse eingehen. Ausprobieren, 
ausprobieren bis es passt. Das ist wichtig.“

„Hilfreich war, dass wir uns alle 
an einen Tisch gesetzt haben“ 

Frau Rakte4 arbeitet seit einem Jahr im 
gastronomischen Bereich des Kartbahn-
Centers „Templiner Ring“ in der Ucker-
mark im Land Brandenburg. Dies ist ein 
kleiner Betrieb mit zwei Festangestellten 
und mehreren stundenweisen Aushilfskräf-
ten. Frau Rakte arbeitet dort einerseits in 
der Küche und unterstützt die Arbeiten, die 
dort anfallen, andererseits ist sie vor allem 
in der Mittagszeit im Service tätig. Die Gäs-
te, die zum Mittagstisch kommen, arbeiten 
überwiegend in Firmen, die sich im umlie-
genden Industriegebiet angesiedelt haben. 
Aber auch die Gäste der Kartbahn kommen 
in die Gaststätte.

Frau Rakte beschreibt einen „norma-
len“ Arbeitstag: 

“Wir kommen in die Küche rein. Ziehen 
uns um. Dann machen wir kurz Pause, um 
achte fangen wir an. Wenn es also achte 
jetzt ist, dann fangen wir an, alles rauszuho-
len. Kartoff eln, Zwiebeln, Möhren, Sellerie 
und Fleisch schneiden und alles sowas. Was 
heute auf dem Speiseplan steht, das müssen 
wir alles heute machen - und für morgen. 
Dass wir nicht so viel Stress haben, weil ja 
wirklich hundert Leute kommen, meistens. 
Manchmal auch unter hundert. Also bis 
10:30 Uhr muss ich hier alles fertigmachen. 
Und dann, um elf, fängt hier die Mittagszeit 
ja an. Bis zu 13:30 Uhr, dann ist Feierabend, 
praktisch. Dürfen wir nichts mehr rausge-
ben. Um 14 Uhr oder 14.30 Uhr müssen wir 
alles fertig haben, praktisch.”

Heute, am Vormittag, noch lange bevor 
die ersten Gäste zum Mittagstisch eintref-
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eines persönlichen Unterstützerkreises ein 
Kernelement der Begleitung im Übergang 
Schule-Beruf. Die IFD-Mitarbeiterin führte 
Gespräche mit den Eltern, Lehrer_innen, 
dem Rehaberater der Arbeitsagentur, dem 
Arbeitgeber und Therapeut_innen, meist 
im Beisein von Frau Rakte. Zur Auswer-
tung des Praktikums und der ersten Be-
rufsorientierung und zur weiteren Planung 
fanden auch zwei Berufswegekonferenzen 
statt, in denen die wesentlichen Beteiligten 
mit Frau Rakte gemeinsam überlegten, 
wie ihr berufl icher Weg weitergehen könn-
te. Hier wurden auf der Grundlage von 
Eindrücken und Einschätzungen der Be-
teiligten, wie die Kompetenzanalyse durch 
den IFD, Aufgaben übernommen und das 
weitere Vorgehen vereinbart. In der ersten 
Berufswegekonferenz stand die Frage, ob 
eine Ausbildung zur Fachpraktikerin Kü-
che (Beikoch) nach §66 BBiG/§42m HwO 
möglich wäre, im Mittelpunkt. Frau Rak-
te wünschte sich dies und hätte die Aus-
bildung gerne in ihrem Praktikumsbetrieb 
gemacht, der Arbeitgeber stand dem aber 
skeptisch gegenüber. Die Berufswegekon-
ferenz empfahl, das Praktikum weiter 
fortzuführen sowie eine Anschlussprakti-
kumsstelle in einer Großküche zu suchen, 
um noch einmal einen etwas anderen Ar-
beitsbereich mit einer anderen Betriebs-
struktur kennenzulernen und auszupro-
bieren.

Die Fortführung des ersten Praktikums 
und die berufsbezogene Entwicklung von 
Frau Rakte überzeugten den Arbeitgeber 
davon, ihr einen Platz im Rahmen einer 
Individuellen betrieblichen Qualifi zierung 
(InbeQ)5 anzubieten, sie solle zuvor aber 
noch ein mehrwöchiges Praktikum an fünf 
Tagen pro Woche in seinem Betrieb ma-
chen. Die Arbeitsagentur stimmte diesem 
zu. 

Aufgrund einer längeren Erkrankung 
von Frau Rakte noch während ihrer Schul-
zeit geriet der weitere Weg zunächst ins 

fen und der Kartbetrieb beginnt, bleibt Zeit 
für Gespräche mit Frau Rakte sowie mit 
dem Arbeitgeber Herrn Wagner und der 
Vorgesetzten und betrieblichen Anleiterin 
Frau Hildebrandt. Dabei erfahre ich, dass 
es für Frau Rakte ein langer Weg war von 
den ersten Ideen für ihr Berufsleben bis hin 
zu ihrem jetzigen Arbeitsplatz und wie der 
Weg möglicherweise weitergeht. Der Inte-
grationsfachdienst (IFD) Eberswalde hat 
diesen Prozess schon seit ein paar Jahren 
begleitet und tut dies weiterhin. Weitere 
Interviews wurden mit Herrn Metzdorf, 
der als IFD-Mitarbeiter die Sicherung des 
Arbeitsverhältnisses begleitet sowie tele-
fonisch mit einer Mitarbeiterin des InbeQ-
Trägers geführt.

Emily Rakte ist mit einer Hörbehin-
derung auf die Welt gekommen und war 
zunächst in einer Sprachheilklasse der 
örtlichen Grundschule, bevor sie in der 
4. Klasse in eine Schule mit dem För-
derschwerpunkt „geistige Entwicklung“ 
wechselte, die sie bis zur Werkstufe be-
sucht hat.

Im Rahmen des Programms „Übergang 
Schule – Beruf“ unterstützen die IFD in 
Brandenburg Schüler_innen mit Behinde-
rung auf dem Weg in den Beruf. Diese Un-
terstützung erhielt auch Frau Rakte. In Ge-
sprächen mit einer Mitarbeiterin des IFD 
ging es für sie darum herauszufi nden, wo 
und wie sie einmal arbeiten will. Bereits 
hier entstand die Idee, dass Gastronomie 
etwas für sie sein könnte. Und dann ging 
es ums Ausprobieren. Es wurde ein erstes 
Praktikum im Küchenbereich einer Gast-
stätte vereinbart, das sie dort an einem Tag 
pro Woche absolvierte. Die Mitarbeiterin 
des IFD war auch punktuell im Betrieb da-
bei, um sich einen Eindruck zu verschaff en 
und mit Frau Rakte das Praktikum auszu-
werten und zu refl ektieren, was bereits gut 
geht und was noch weiterentwickelt wer-
den kann. Neben der individuellen Unter-
stützung ist der Aufbau und die Stärkung 

Stocken, die InbeQ war zwischenzeitig 
in Frage gestellt. Es fand erneut eine Be-
rufswegekonferenz statt, die empfahl, ei-
nen Antrag auf Schulzeitverlängerung zu 
stellen. Beim Schulende – dann doch ohne 
Schulzeitverlängerung – war Frau Rakte 
gesundheitlich stabil. Der IFD koordinierte 
den weiteren Weg. Um eine klarere Vor-
stellung über die Arbeitsmarktfähigkeit 
zu gewinnen, regte die Arbeitsagentur die 
Teilnahme an der 3-monatigen DIA-AM-
Maßnahme6 an. Bis es dazu kam, war Frau 
Rakte eine Weile arbeitslos. Für sie war an 
dieser Stelle klar, dass sie arbeiten und zu 
ihrem Arbeitslosengeld noch etwas dazu 
verdienen wollte: 

„Die Schule war ja vorbei und dann war 
ich erstmal arbeitslos. Da hatte ich ja keine 
Arbeit. Da musste ich ja irgendwie zuse-
hen, wie ich Geld verdiene. Dann hab ich 
beim Bauern gefragt, ob ich ein bisschen 
helfen kann. … habe ich ein bisschen ge-
holfen beim Bauern, so ein bisschen ausge-
mistet und so ein bisschen Geld verdient.“ 

Die Erfahrung sich selbst Arbeit zu su-
chen, ist für sie nicht neu. Schon vorher 
hatte sie sich in den Ferien Arbeit gesucht. 
Sie sagt dazu: 

„In der Schule hab ich auch schon im-
mer Ferienarbeit gemacht, weil zu Hause 
sitzen kann ich nicht. Ich muss irgendwie 
arbeiten. Wenn ich arbeitslos werde, das 
könnte ich gar nicht.“

Auf 165-€-Basis verdiente sie so etwas 
dazu und beschreibt auch ein wesentliches 
Ziel ihres Zuverdienstes: „um mein Auto 
zu tanken.“ In den letzten Monaten ihrer 
Schulzeit hatte sie bereits mit Unterstüt-
zung des IFD ihren Führerschein gemacht.

Nicht nur für die Zeit der Überbrückung 
zwischen Schulende und Beginn der DIA-
AM formuliert Frau Rakte, was Arbeit für 
sie bedeutet und dass sie sich selbst als 
aktive Gestalterin ihres Berufsweges sieht. 
Dies wird auch später in ihrem berufl ichen 
Weg deutlich (s.u.). 
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Schließlich kam es zur Teilnahme an 
der DIA-AM und im Anschluss daran an 
der InbeQ, beides beim gleichen Leistungs-
erbringer. Ein neues Problem tauchte auf: 
Ihr Praktikumsbetrieb, der ihr einen Qua-
lifi zierungsplatz zugesagt hatte, schloss. 
Nun ging es darum einen neuen passenden 
Betrieb zu fi nden, was mit Unterstützung 
der Mitarbeiterinnen der InbeQ-Maßnah-
me und des IFD gelang: Bald war ein Be-
trieb gefunden, der sich off en für die Qua-
lifi zierung zeigte. Die Gastronomie einer 
Kart-Bahn bot günstige Gelegenheiten. Als 

kleiner Betrieb mit überschaubaren Ar-
beitsbereichen und familiärer Atmosphäre 
schien er aus Sicht der InbeQ-Mitarbeiterin 
gut geeignet für Frau Rakte. Auch Frau 
Rakte war interessiert, da es sich um den 
von ihr gewählten Wunscharbeitsbereich 
handelte. Der Arbeitgeber, Herr Wagner, 
war insbesondere off en, weil er Frau Rakte 
von Anfang an als eine Mitarbeiterin erleb-
te, die arbeiten wollte und mit der er zuver-
lässig rechnen konnte, wie er im Interview 
betonte.

Frau Rakte allerdings haderte nun da-
mit, dass sie mit der InbeQ keine „richti-
ge“ Ausbildung machen konnte, sodass sie 
überlegte die InbeQ abzubrechen. In Bera-
tungsgesprächen erörterte die Mitarbeite-
rin des IFD mit ihr Vor- und Nachteile eines 
Abbruchs. Am Ende entschied sie sich für 
den Verbleib in der InbeQ.

Während der InbeQ kam die Mitarbeite-
rin der InbeQ-Maßnahme, regelmäßig alle 
1 bis 2 Wochen in den Betrieb, um mit dem 
Arbeitgeber, der betrieblichen Anleiterin 
und vor allem mit Frau Rakte selbst die 

Entwicklung und Fortschritte sowie aktuell 
auftretende Probleme zu besprechen. Man-
che Themen, die im betrieblichen Alltag 
Bedeutung hatten, wurden mit in den wö-
chentlich stattfi ndenden Projekttag beim 
Bildungsträger oder auch in Einzelbera-
tungsgespräche genommen. Dies betraf 
insbesondere Fragen der Kommunikation 
und des Blickkontakts zu Vorgesetzten, 
Kolleg_innen und Kund_innen. Diese The-
men waren auch für andere InbeQ-Teilneh-
mende relevant, sodass der Projekttag für 
die Refl exion und für praktische Übungen 

genutzt wurde und die dort erlernten Stra-
tegien im Betrieb umgesetzt werden konn-
ten. Bei Frau Rakte war zu diesem Thema 
das Tragen des Hörgerätes immer wieder 
bedeutsam. In Rollenspielen während des 
Projekttages erfuhr sie, wie das Nichtver-
stehen auf andere wirkte und wurde dafür 
sensibilisiert, dass das Tragen ihres Hörge-
rätes nicht nur für sie selbst, sondern auch 
für andere in ihrem Betrieb wichtig war. 

Bei der Lösung von Kommunikations-
problemen waren und sind aber auch Kol-
leg_innen und Gäste kreativ beteiligt. Den 
Gebrauch von „Fingersprache“ (z.B. für die 
Art, Größe und Anzahl von Getränken, die 
bestellt wurden), wie sie die Beteiligten im 
betrieblichen Alltag entwickelt haben, be-
schreibt die betriebliche Anleiterin Frau 
Hildebrandt als hilfreich in der Kommu-
nikation: „Wir kriegen das immer hin mit 
Händen und Füßen.“  

Nach fast eineinhalb Jahren der Qua-
lifi zierung und Einarbeitung im Betrieb 
wurde im Gespräch zwischen einer Mitar-
beiterin der InbeQ, dem Arbeitgeber und 

Frau Rakte geklärt, dass die Phase der 
Qualifi zierung mit Maßnahmeende beendet 
sein würde und sich nun konkret die Frage 
nach der Übernahme in ein Arbeitsverhält-
nis stellen würde. In Gesprächen mit den 
beteiligten Akteuren hierbei wurde auf die 
Frage danach, was denn ausschlaggebend 
hilfreich für die Übernahme in ein Arbeits-
verhältnis war, immer wieder gesagt: „dass 
sich alle an einen Tisch gesetzt haben.“ 

In der Tat war es ein Tisch, an dem sich 
eines Nachmittags der Arbeitgeber, die 
betriebliche Anleiterin, die zukünftige Ar-
beitnehmerin Frau Rakte, eine Mitarbeite-
rin der InbeQ, Herr Metzdorf vom IFD und 
ein Arbeitsvermittler der örtlichen Agentur 
für Arbeit zum Planungsgespräch versam-
melten um mögliche Wege in ein Arbeits-
verhältnis gemeinsam zu beleuchten. Das 
Integrationsamt war in diesem Fall telefo-
nisch vertreten und befand sich im engen 
Austausch mit Herrn Metzdorf zu den För-
dermöglichkeiten.

Auch eine Begleitung durch den IFD 
wurde bereits im Planungsgespräch an-
gedacht. Herr Metzdorf unterstützt nun 
sowohl Frau Rakte als auch den Arbeitge-
ber und die betriebliche Anleiterin durch 
Einzelgespräche, die je nach Bedarf vor 
Ort im Betrieb oder telefonisch stattfi nden. 
Auch im Planungsgespräch saßen beide 
zusammen und überlegten gemeinsam, 
welche Fähigkeiten Frau Rakte während 
der InbeQ weiterentwickelt und welche 
Förderung und Unterstützung noch wäh-
rend der InbeQ bzw. danach nötig wäre. 
Gleiches triff t auch auf die Leistungsträger 
zu, deren Zusammenarbeit in der Bran-
denburger Verwaltungsabsprache (s. Kas-
ten) beschrieben ist und entsprechend hier 
umgesetzt wurde.

Wichtig ist, dass der Integrationsfach-
dienst bereits beim Planungsgespräch 
(in Brandenburg in der Regel 3 Monate 
vor Beendigung der Maßnahme InbeQ) 
aktiv in die Gestaltung des Überganges 

„Die Schule war vorbei und ich war erstmal arbeitslos. Da 

musste ich irgendwie zusehen, wie ich Geld verdiene.“
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dann manchmal „ganz schön k.o.“ ist. 
Das Arbeitsverhältnis wurde für ein 

Jahr mit einem Eingliederungszuschuss 
der Agentur für Arbeit unterstützt, an den 
sich ein Beschäftigungssicherungszuschuss 
des Integrationsamtes nahtlos anschloss. 
Das Integrationsamt fi nanzierte in kleinem 
Umfang die Ausstattung des neu entstan-
denen Arbeitsplatzes (hierzu wurden neue 
Messer angeschaff t).

Im Arbeitsalltag hat sich mittlerweile 
viel eingespielt. Fällt es Frau Rakte einer-
seits schwer fl exibel zwischen verschie-
denen Tätigkeiten zu wechseln – „Stereo-
geschichten gehen halt nicht“, beschreibt 
dies der Arbeitgeber, so gelingt es ihr an-
dererseits gut, „nach festgelegten und ab-
gesprochenen Abläufen zu arbeiten“, ist 
die Erfahrung von Frau Hildebrandt. Beide 
schätzen auch die Schlüsselkompetenzen 
von Frau Rakte: Sie ist „immer pünktlich“ 
(Herr Wagner) und „immer zuverlässig, 
höfl ich, freundlich. Man kann sich auf sie 
verlassen“ (Frau Hildebrandt) durchweg 
positiv ein.

Während der drei Jahre, die Frau Rakte 
in dem Betrieb ist, hat sie sich weiterentwi-
ckelt. Frau Hildebrandt nimmt wahr, dass 
„ihr Auftreten schon anders ist, den Gästen 
gegenüber, die sie kennt. Der Arbeitsablauf 
ist selbständiger geworden.“ Andererseits 
sieht Frau Hildebrandt auch weiterhin Un-
terstützungsbedarf: 

„Sie kann halt nicht alleine. Sie holt jetzt 
den Sellerie oder Möhren oder Petersilie 

in das sozialversicherungspfl ichtige Be-
schäftigungsverhältnis einbezogen wird. 
Herr Metzdorf übernimmt von hier die 
Koordination dessen, was abgesprochen 
und noch umzusetzen ist. Der Wechsel 
des Leistungserbringers für die perso-
nelle Unterstützung vom Bildungsträger, 
der die InbeQ durchgeführt hat zum IFD, 
der für die Berufsbegleitung ab Beginn 
des Arbeitsverhältnisses zuständig ist, ist 
u.a. deswegen so reibungslos verlaufen, 
weil die Zusammenarbeit beider Akteure 
gut funktioniert hat und schnittstellen-
übergreifend gelungen ist. Der IFD hatte 
bereits den Übergang aus der Schule be-
gleitet und sich später an der Suche nach 
einem Qualifi zierungsbetrieb beteiligt. 
Während der InbeQ blieben der IFD und 
der Bildungsträger im Kontakt über die 
Weiterentwicklung von Frau Rakte. 

Frau Rakte, die auch am Planungsge-
spräch beteiligt war, erinnert sich daran, 
dass sich in diesem Gespräch für sie ge-
klärt habe, dass ihr Arbeitgeber wirklich 
interessiert war sie einzustellen: “dass ich 
wirklich eingestellt wurde. Ich dachte erst-
mal, die wollten mich nicht nehmen oder 
so. Das hatte ich erst so das Gefühl gehabt. 
Aber dann haben die doch gesagt, die neh-
men mich. Das war ein schönes Gefühl.”

Fünf Monate später startet das sozial-
versicherungspfl ichtige unbefristete Ar-
beitsverhältnis. Frau Rakte ist nun mit 
30 Stunden pro Woche beschäftigt, i.d.R. 
vormittags und mittags. An manchen Ta-
gen verschiebt sich die Arbeitszeit von 
Frau Rakte. Dies ist vor allem bei größe-
ren Veranstaltungen so, die sich durchaus 
einmal in den Abend hineinziehen. Wenn 
Rennen auf der Kartbahn stattfi nden oder 
Betriebsfeste in der Gaststätte, „dann muss 
man natürlich auf jeden eigentlich zurück-
greifen“, beschreibt Herr Wagner den be-
trieblichen Bedarf. Bei diesen Anlässen als 
Arbeitskraft beteiligt zu sein, ist aber auch 
Frau Rakte selbst wichtig, auch wenn sie 

aus dem Kühlschrank, fängt dann sofort 
an zu schneiden und zu hacken und zu ma-
chen, wo ich dann aber sage: Emily, was ist 
wichtiger? Was brauchen wir heute? Und 
dann, wenn denn noch Zeit ist, können wir 
die anderen Sachen machen.“ 

Auch die Tagesform von Frau Rakte sei 
sehr unterschiedlich, sodass der Unter-
stützungsbedarf im betrieblichen Alltag 
schwankt.

Auch für Frau Rakte selbst hat sich ei-
niges geändert. Grundsätzlich gefällt ihr 
der Arbeitsplatz gut. Sie fühlt sich heute 
sicherer im Kontakt zu den Kund_innen 
und auch in den täglichen Arbeitsabläufen 
und Verantwortlichkeiten. Das Schwierigs-
te ist für sie der Umgang mit der Kasse. 
Das Eintippen der Preise für Essen und 
Trinken und das Ausweisen der Mehrwert-
steuer ist für sie eine Herausforderung und 
löst manchmal Stress aus, „weil man nicht 
mehr löschen kann, was man eingebucht 
hat“. Entlastend ist für sie, dass ihr Frau 
Hildebrandt im Zweifelsfall dabei hilfreich 
zur Seite steht.

Der Lebenspartner von Frau Rakte lebt 
in einer anderen Stadt. Um nicht so lange 
Pendelwege zu haben und mit ihm zusam-
men zu wohnen, wünscht sich Frau Rak-
te aus diesem Grunde einen Wechsel des 
Arbeitsplatzes und Wohnortes. Das Integ-
rationsamt unterstützt diesen Wunsch im 
Sinne einer Nachhaltigkeit und fi nanziert 
die Leistung des IFD hierfür. Herr Metzdorf 
unterstützt sie bei der Suche nach einem 

„Ich dachte erstmal, die wollten mich nicht nehmen. Aber 

dann haben die doch gesagt, die nehmen mich. Das war ein 

schönes Gefühl.”
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passenden Arbeitsfeld und Betrieb und be-
gleitet sie zu Bewerbungsgesprächen und 
bereitet diese zusammen mit ihr vor, betont 
aber auch, dass sie die Bewerbungsgesprä-
che selbst führt. 

16 Monate später...  
… treff e ich mich erneut mit Frau Rakte 

und Herrn Metzdorf. Frau Rakte hat mitt-
lerweile eine neue Stelle in einer anderen 
Stadt. Mich interessiert, wie es dazu ge-
kommen ist und wie es ihr jetzt geht.

Ihr Wunsch nach einem Arbeitsplatz-
wechsel war ja bereits im Vorjahr aktuell. 
Herr Metzdorf unterstützte sie bei der Su-
che nach einem neuen Arbeitsplatz und Ar-
beitsfeld. Aber gemacht habe sie schließlich 
alles alleine, sagt er. Beim Vorstellungsge-
spräch in einem Krankenhaus war er zwar 
dabei, aber Frau Rakte selbst führte das 
Gespräch und sagte dort, dass sie gerne 
dort arbeiten würde. Vereinbart wurde ein 
fünftägiges Probearbeiten im Reinigungs-

bereich. Der Bereich der Pfl ege hätte sie 
eventuell auch interessiert – vorausgesetzt 
wird da allerdings eine entsprechende Aus-
bildung. So machte sie das Probearbeiten 
im Reinigungsbereich. In Zusammenar-
beit mit einer Mitarbeiterin war sie in der 
Moppwäscherei. Das Waschen, Trocknen 
und Sortieren der Wischmöppe war die 
hauptsächliche Aufgabe in dieser Woche. 
Durch diese ersten Erfahrungen in dem Ar-
beitsbereich stellte Frau Rakte selbst fest, 
dass der Reinigungsbereich etwas für sie 
sein könnte. Und von dem Betrieb wurde 
ihr signalisiert, dass Interesse an ihr als zu-
künftige Mitarbeiterin besteht. Allerdings 

war in dem Betrieb mit mehr als 3.000 Mit-
arbeiter_innen ein Entscheidungsprozess 
an mehreren Stellen notwendig, sodass die 
Entscheidung nicht sofort getroff en werden 
konnte.

Mit der Hoff nung auf einen Arbeitsplatz 
dort suchte Frau Rakte dennoch erst einmal 
weiter. Nach einigen Monaten fand sie eine 
ausgehängte Stellenanzeige eines Eiscafés. 
Sie bewarb sich und wurde bei ihrer Bewer-
bung und Gesprächen mit dem Arbeitgeber 
wiederum von Herrn Metzdorf unterstützt 
und begleitet. Den Beteiligten war zu die-
sem Zeitpunkt noch nicht klar, ob der Ar-
beitsplatz passen könnte, daher wurde ein 
Versuch gestartet. Für Frau Rakte war es 
wichtig, dass die von ihr gewünschte Verän-
derung einer neuen Stelle und des Umzugs 
vorangeht. Nach einem Aufhebungsvertrag 
mit ihrem alten Arbeitgeber startete sie 
nahtlos das neue Arbeitsverhältnis. Den 
Gastronomiebereich kannte sie schon, al-
lerdings war die Arbeit hier doch ganz an-

ders als zuvor. Hatte sie vorher mehrere 
Kolleginnen, die ihr sagten, wo gerade was 
notwendig wäre, so wurde an ihrer neuen 
Arbeitsstelle mehr Selbständigkeit erwartet 
– und zum Teil ein akkurateres Arbeiten, 
wie sie selbst beschreibt: 

„Da hatte ich ja erst nur Kuchen auf-
geschnitten. Aber da musste ich wirklich 
drauf achten, dass das wirklich alles gleich 
aussieht. Das war ein bisschen schwierig. 
Dann musste ich auch mit der Kaff eema-
schine klarkommen. Die ist ein bisschen 
moderner.“

Für eine komplette Einarbeitung wa-
ren zwei Tage Probearbeiten, die sie wie 

schon das Probearbeiten im Krankenhaus 
in ihrem Urlaub gemacht hatte, zu wenig 
und boten nicht die Möglichkeit einer an-
geleiteten Einarbeitung, wie sie für Frau 
Rakte sinnvoll gewesen wäre. Nach kurzer 
Zeit merkte Frau Rakte, dass sie dieser Ar-
beitsplatz überforderte. Ähnlich empfand 
das ihr neuer Arbeitgeber, der das Arbeits-
verhältnis kündigte, gerade an dem Tag, 
an dem sich das Krankenhaus wieder mel-
dete, auf dessen Rückmeldung sie seit ih-
rem Praktikum vor fast einem Jahr gehoff t 
hatte. Eine – ebenfalls schwerbehinderte 
– Mitarbeiterin ging dort in Rente, sodass 
ein Arbeitsplatz frei wurde und der Betrieb 
an Frau Rakte dachte. Rückblickend ha-
ben sich die fünf Tage Probearbeiten, die 
sie dort gemacht hatte, also auch dafür 
gelohnt, dass sie den Mitarbeiter_innen im 
Gedächtnis geblieben ist.

Frau Rakte wird zu einem erneuten 
Bewerbungsgespräch eingeladen, an dem 
neben drei Mitarbeiterinnen des Unterneh-
mens auch Herr Metzdorf teilnimmt und 
sich im Gespräch mit Frau Rakte erinnert: 

„Sie wurden dort gefragt: ‚Was trauen 
Sie sich zu? Oder wovor haben Sie Angst?‘ 
Und nach den verschiedenen Reinigungs-
mitteln wurde gefragt. Wir haben von An-
fang an off en drüber gesprochen. Sie wur-
den zum Beispiel gefragt: Was fällt Ihnen 
schwer? Und Sie wurden auch gefragt, ob 
Sie lesen können. Und da haben Sie ge-
sagt: ‚Ja. Wenn mir was schwerfällt und 
ich mir was merken muss und ein biss-
chen länger dafür brauche, dann schrei-
be ich mir das auf.‘ Und das war dann, 
glaube ich, für die Leute vom Betrieb gut 
zu hören, dass Frau Rakte da schon ihre 
Vorstellungen hat, was sie machen kann, 
wenn sie nicht weiterkommt: fragen und 
Sachen aufschreiben.“

Gemeinsam wurde in dem Gespräch 
überlegt, wie ein Arbeitsplatz für Frau 
Rakte aussehen könnte, wer ihre direkte 
Ansprechpartnerin im Betrieb sein könn-

„Wenn mir was schwerfällt und ich mir was merken muss und 

ein bisschen länger dafür brauche, dann schreibe ich mir das 

auf.“
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te und welche weitere Unterstützung not-
wendig wäre. Und auch, dass es eine aus-
reichende Zeit der Einarbeitung geben 
müsste, war für die Beteiligten klar. Frau 
Rakte erhielt einen zunächst auf ein Jahr 
befristeten Arbeitsvertrag. Das Arbeitsver-
hältnis, das nun seit mehr als einem halben 
Jahr besteht, wird durch einen Einglie-
derungszuschuss der Agentur für Arbeit 
gefördert. Zu einer möglichen weiteren 
Förderung durch einen Beschäftigungssi-
cherungszuschuss des Integrationsamtes 
hat der IFD beraten.  Herr Metzdorf IFD ist 
darüber hinaus weiter im Rahmen der Be-
rufsbegleitung beteiligt.

Frau Rakte arbeitete zunächst sechs 
Stunden pro Tag in der Moppwäscherei. 
Nach und nach kamen andere Arbeitstätig-
keiten und -orte hinzu. Zudem erweiterte 
sie bald ihre Arbeitszeit auf eine Vollzeit-
stelle und besprach sich hierzu immer wie-
der mit Herrn Metzdorf, der ihre Eigenini-
tiative dazu feststellt: 

„Sie haben gesagt: ‚Ich würde auch gern 
woanders arbeiten und nicht nur hier in 
der Moppwäsche.‘ Und da hat Frau Maier7 
[ihre Vorgesetzte] gesagt ‚Okay, probieren 
wir mal.‘ Dann wurde Ihnen das gezeigt 
und es wurde gemerkt ‚Okay, ja. Das klappt 
gut.‘ Und dann haben Sie es auch mal al-
leine probiert. Da haben Sie gute Kollegen, 
die Ihnen das einfach gezeigt und gut er-
klärt haben.“ 

Frau Rakte beschreibt, wie ein normaler 
Arbeitstag heute bei ihr aussieht: 

„Ich fange schon um 4 Uhr da [in der 
Pfl egeeinrichtung] an. Dann muss ich zum 
Krankenhaus. Und da mache ich erst bei 
uns [auf der Station] sauber. Und danach 
lege ich Wäsche zusammen. Um zehn fan-
ge ich an, die Kantine sauber zu machen. 
Und bin später in der Wäscherei. Und dann 
fahre ich in die erste Etage hoch, da muss 
ich die Toiletten saubermachen. Und dann 
gehe ich wieder.“

 Ihre Arbeitstätigkeiten sind umfang-
reich geworden, zudem ist sie an zwei 
Arbeitsorten tätig. Um sich alles merken 

zu können, was sie für die Arbeit wissen 
muss, hat sie anfangs Hilfsmittel wie z.B. 
übersichtliche Listen genutzt: „Ich habe so 
einen Zettel, da steht alles drauf, was man 
dafür benutzen kann. Und das habe ich 
mir auch gemerkt.“ Darüber hat sie z.B. 
erfahren, welche Reinigungsmittel für was 
genutzt werden oder welche Farben die 
entsprechenden Putztücher haben.

Als sie alleine in eine eigene Wohnung 
zog, wurde es fi nanziell enger, sodass sie 
sich vorübergehend entschloss, noch einen 
Zusatzjob zu machen. Sie stellte bald fest: 
„Ich war so k.o., bin fast eingeschlafen“ 
und merkte daran, dass es ihr zu viel wird. 
Den Nebenjob ließ sie also wieder fallen 
und hat nun ihre Vollzeitstelle.  

Gefragt danach, warum die berufl iche 
Karriere von Frau Rakte so erfolgreich 
läuft, sagt Herr Metzdorf, dass es vor allem 
ihr starker Wille sei, etwas zu erreichen, 
was sie sich wünscht und dann die Wege 
zu suchen und sich, soweit nötig, Unter-
stützung z.B. bei Herrn Metzdorf zu holen 
und auch die Fähigkeit, Schritt für Schritt 
ihren Weg zu gehen und zwischendurch zu 
refl ektieren, was passt und was sich än-
dern soll.

Und wie geht es weiter? Frau Rakte hat 
schon Ideen für ihre weitere berufl iche 
Entwicklung. Die Probezeit hat sie erfolg-
reich bestanden und wird nun zumindest 
bis zum Ablauf der Befristung weiter von 
Herrn Metzdorf begleitet. Erfahrungen 
zeigen, dass für den Übergang von einem 
befristeten Arbeitsverhältnis in ein unbe-
fristetes Arbeitsverhältnis, wenn sich das 
Integrationsamt ggf. mit einem Beschäf-
tigungssicherungszuschuss beteiligt, die 
Begleitung durch den IFD oft hilfreich ist. 
Langfristig werden die Kontakte zwischen 
Herrn Metzdorf und Frau Rakte weniger 
werden, doch als potenzieller Ansprech-
partner wird der IFD sowohl Frau Rakte 
als auch dem Arbeitgeber langfristig zur 
Verfügung stehen und sich in regelmäßigen 
Abständen im Betrieb nach dem Stand der 
Dinge erkundigen.

Kontakt und nähere Informationen
BAG UB

Schulterblatt 36, 20357 Hamburg

Tel.: 040 - 432 53 123

E-Mail: kirsten.hohn@bag-ub.de

Kirsten Hohn ist bei der 

BAG UB zuständig für 

den Bereich Beratung 

und Weiterbildung war 

bis März 2019 beteiligt 

am Projekt „Nachhaltig-

keit in der Unterstützten

beschäftigung“. 

Kontakt und nähere Informationen
BAG UB

Schulterblatt 36, 20357 Hamburg

Tel.: 040 - 432 53 123

E-Mail: jan.siefken@bag-ub.de

Jan Siefken war für die 

BAG UB bis März 2019 

beteiligt am Projekt 

„Nachhaltigkeit in der 

Unterstützten

beschäftigung“ und 

arbeitet jetzt im Projekt 

„Talent-PASS“ mit. 

FUSSNOTEN

1  Name geändert

2  Name geändert

3  Name geändert

4  Name geändert

5  Die InbeQ ist der erste Teil der Maßnahme 

„Unterstützte Beschäftigung“ nach § 55 SGB IX

6  DIA-AM ist eine Maßnahme zur Diagnose der 

Arbeitsmarktfähigkeit, deren Ziel es ist, die 

jeweils passende Förderung von Menschen mit 

Behinderung auf dem Weg ins Arbeitsleben her-

auszufi nden, die von ihrer Leistungsfähigkeit her 

zwischen WfbM und allgemeinem Arbeitsmarkt 

stehen.

7  Name geändert



Arbeitshilfe 
Organisationsentwicklung

BLESINGER, Berit (2014):

„Inklusion und berufl iche Bildung koope-

rativ gestalten!“ Leitlinien und Handlungs-

ansätze zur Organisationsentwicklung für 

Leitungs- und Fachkräfte

8,00 €

Qualitätskriterien 
Berufspraktika
HOHN, Kirsten (2014):

Qualitätskriterien für die Vorbereitung, Be-

gleitung und Auswertung von Berufsprak-

tika. Handlungsleitfaden für Fachkräfte der 

berufl ichen Integrationsarbeit

5,00 €
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 Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte Beschäftigung e.V. (Hrsg.)

Qualitätskriterien
für die Vorbereitung, Begleitung und 
Auswertung von Betriebspraktika  
Handlungsleitfaden für Fachkräfte in der beru  ichen Integrationsarbeit

von Kirsten Hohn

Equal Entwicklungspartnerschaft „Talente“

 Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte Beschäftigung e.V. (Hrsg.)

Materialien der BAG UB
Anzeige

Themenheft 2
SIEVERS, Ulla / KREMEIKE, Karin (2014):

„Hier stehe ich im Mittelpunkt!“ Perso-

nenzentriertes Denken und Handeln in 

der Unterstützten Beschäftigung. 

Einzelheft: 8,00 €

Paket: alle fünf Themenhefte zusammen 

für 20,00 €

 

„Hier stehe ich im Mittelpunkt!“
Personenzentriertes Denken und Handeln  
in der Unterstützten Beschäftigung 

von Ulla Sievers und Karin Kremeike
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Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte Beschäftigung e.V. (Hrsg.)

Themenheft 1
WIERSCH, Johanna (2014):

„Alle an Bord!“ Gespräche führen im 

Kontext der Unterstützten Beschäftigung.

Einzelheft: 8,00 €

Paket: alle fünf Themenhefte zusammen 

für 20,00 €

 

„Alle an Bord!“
Gespräche führen im Kontext der Unterstützten Beschäftigung 
von Johanna Wiersch
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Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte Beschäftigung e.V. (Hrsg.)

Themenheft 3
FRÜCHTEL, Frank (2014):

„Raum ist Beziehung“. Sozialraumorien-

tierung und Unterstützte Beschäftigung

Einzelheft: 8,00 €

Paket: alle fünf Themenhefte zusammen 

für 20,00 €

 

„Raum ist Beziehung“ 
Sozialraumorientierung und Unterstützte Beschäftigung

von Prof. Frank Früchtel 
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Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte Beschäftigung e.V. (Hrsg.)

Themenhefte Unterstützte Beschäftigung

Bestellungen online unter: www.bag-ub.de/materialbestellung

Der Versand erfolgt gegen Rechnung zuzüglich Porto und Verpackung. 

Oder als kostenloser Download:
Die Broschüre Qualitätskriterien Berufspraktika und weitere 

kostenlose Broschüren fi nden Sie unter: http://www.bag-ub.de/

publikationen 

Die Themenhefte sowie die Arbeitshilfe Organisationsentwicklung 

sind im Fachinformationspool Unterstützte Beschäftigung verfüg-

bar unter: www.bag-ub.de/ub/fi p

Themenheft 5
AGRICOLA, Jörg (2014):

„Bildung inklusive“. Projekttags-Gestal-

tung in der Unterstützten Beschäftigung

Einzelheft: 8,00 €

Paket: alle fünf Themenhefte zusammen 

für 20,00 €

 

„Bildung inklusive“  
Projekttags-Gestaltung in der Unterstützten Beschäftigung

von Jörg Agricola
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Themenheft 4
MÜLLER, Susanne (2014):

„Vielfalt wahrnehmen und anerkennen“. 

Migration und Unterstützte Beschäfti-

gung

Einzelheft: 8,00 €

Paket: alle fünf Themenhefte zusammen 

für 20,00 €

 

„Vielfalt wahrnehmen und anerkennen“ 
Migration und Unterstützte Beschäftigung

von Susanne Müller 
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bilisiert, ihre Angebote so zu gestalten, 
dass sie auch für Menschen mit Lern-
schwierigkeiten zugänglich werden,

• Fachkräfte zur Teilhabe am Arbeitsle-
ben als Bildungscoaches ausgebildet, 
um Weiterbildungsangebote zu fi nden, 
anzupassen und Arbeitnehmer_innen 
mit Behinderung in der Weiterbildung 
und beim Transfer in die Praxis zu 
begleiten und

• Peer Supporter_innen (Menschen mit 
Behinderung aus der Zielgruppe) gefun-
den und qualifi ziert, ein Beratungsan-
gebot für interessierte Arbeitnehmer_
innen mit Behinderungen vorzuhalten 
und als Expert_innen in eigener Sache 
für einen gleichberechtigten Zugang zu 
berufl icher Weiterbildung zu werben.1

Mit der Orientierung auf Öff nung beste-
hender Weiterbildungsangebote und der 
Ermöglichung berufl icher Qualifi zierung 
für einen Personenkreis, der bisher weit-
gehend davon ausgeschlossen war, erfüllte 
das Projekt „Karriereplanung inklusive“ 
wesentliche Forderungen der Vereinten 

inklusive“ wurde von September 2014 bis 
zum Juni 2018 aus Mitteln des Bundesaus-
gleichsfonds beim Bundesministerium für 
Arbeit und Soziales (BMAS) gefördert und 
an drei Standorten umgesetzt: in Chemnitz 
vom Sozialen Förderwerk e.V., in Nürnberg 
von Access - Inklusion im Arbeitsleben 
gGmbH und in Hamburg von der Hambur-
ger Arbeitsassistenz gGmbH. Als weiterer 
Projektpartner führte die Bundesarbeitsge-
meinschaft für Unterstützte Beschäftigung 
die Evaluation des Projekts und das Moni-
toring durch. 

1. Aufgaben und Ziele
Mit dem Projekt „Karriereplanung inklusi-
ve“ wurden
• Arbeitnehmer_innen mit Behinderung 

und ohne formalen Berufsabschluss 
ermutigt, sich fortzubilden und darüber 
berufl ich weiterzuentwickeln,

• Arbeitgeber gewonnen, gering qualifi -
zierte Mitarbeiter_innen mit Behinde-
rung in ihrer Fortbildungsplanung zu 
berücksichtigen,

• Fort- und Weiterbildungsträger sensi-

Von Birgit Nickel und Claus Sasse

Einleitung
Fortbildung und berufsbegleitende Weiter-
bildung gehören zu den Standards für Be-
rufstätige. Die Realität bei Arbeitnehmer_
innen mit Behinderung weicht von dieser 
Normalität ab, insbesondere bei Personen 
mit Lernschwierigkeiten. Sie sind bislang 
weitgehend von gängigen Weiterbildungs-
angeboten ausgeschlossen, weil diese nur 
sehr unzureichend an ihre Lernvoraus-
setzungen und Bildungsbedarfe angepasst 
sind.

Inklusion verlangt, das Bildungssystem 
und den Arbeitsmarkt zunehmend auch 
für Menschen mit atypischen, sehr unter-
schiedlichen Bildungs- und Berufsverläu-
fen zugänglich zu machen.

Das Bildungs- und Forschungsinstitut 
zum selbstbestimmten Leben Behinderter 
(bifos) hat vor diesem Hintergrund im Jahr 
2014 das Projekt „Karriereplanung inklusi-
ve“ initiiert, das diese Herausforderungen 
aufnehmen und einen Beitrag leisten sollte, 
berufl iche Weiterbildungsangebote inklu-
siv und möglichst barrierefrei zu gestal-
ten. Das Modellprojekt „Karriereplanung 

Das Projekt 
„Karriereplanung inklusive“
Berufl iche Weiterbildung für Menschen mit Behinderung auf dem 
allgemeinen Arbeitsmarkt
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mit dem Begriff  Weiterbildung als „Fortset-
zung oder Wiederaufnahme organisierten 
Lernens nach dem Ende einer ersten Bil-
dungsphase und Aufnahme einer Erwerbs-
tätigkeit“ defi niert. Er umfasst: „berufl iche 
Weiterbildung, allgemeine Weiterbildung, 
Erweiterung der Grundbildung und poli-
tische Bildung“, aber nicht das Anlernen 
oder Einarbeiten am Arbeitsplatz.5 Danach 
ist Weiterbildung ein umfassender Begriff  
unter den auch der der Fortbildung fällt. 

Bei einer Fortbildung steht eine konkre-
te Weiterqualifi zierung im Fokus, die sich 
auf den derzeit ausgeübten Job bezieht. 
Hierbei geht es um den gezielten Erwerb 
weiterführender Fähigkeiten und Fertig-
keiten, die auf die Ausübung neuer, bevor-
stehender Aufgaben des Jobs ausgerichtet 
sind. Auch der berufl iche Aufstieg kann ein 
Grund für die Fortbildung sein. Das Berufs-
bildungsgesetz (BBiG) defi niert Fortbildung 
als Teil der formalen Berufsbildung neben 
Berufsvorbereitung, Berufsausbildung und 
Umschulung: In Artikel 1 heißt es dazu: 
„Die berufl iche Fortbildung soll es ermög-
lichen, die berufl iche Handlungsfähigkeit 

und informelles Lernen anerkennt und 
Wege zu Chancengleichheit im Arbeitsle-
ben eröff net.3

2. Was ist berufl iche 
Weiterbildung?
„Ein Bedarf an Bildung und Weiterbildung 
besteht in der Regel für behinderte wie für 
nicht behinderte Menschen ein Leben lang. 
Weiterbildung stellt eine wichtige Form 
des lebenslangen Lernens dar. Berufl iche 
Weiterbildung verfolgt das Ziel, berufl iche 
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fähigkeiten 
festzustellen, zu erhalten, zu erweitern, 
der technischen Entwicklung anzupassen 
oder einen berufl ichen Aufstieg zu ermög-
lichen.“4 

Die Bedeutung von berufl icher Weiter-
bildung und lebenslangem Lernen in Zeiten 
einer sich immer schneller verändernden 
Produktionswelt wird von allen Beteilig-
ten gleichermaßen betont. Allerdings gibt 
es immer wieder Verwirrung bei der Ver-
wendung der Begriff e „Fortbildung“ und 
(berufl iche) „Weiterbildung“. Nach der De-
fi nition des Deutschen Bildungsrates wird 

Nationen. Im Rahmen der Prüfung der 
Umsetzung der UN-Behindertenrechtskon-
vention hatte der Fachausschuss für die 
Rechte von Menschen mit Behinderungen 
am 17. April 2015 seine abschließenden 
Bemerkungen zum Staatenprüfungsver-
fahren Deutschlands veröff entlicht. Der 
Ausschuss empfi ehlt zum Artikel 27 (Arbeit 
und Beschäftigung), in Deutschland einen 
Inklusiven Arbeitsmarkt zu schaff en, der 
den Richtlinien der Konvention entspricht. 
Für Menschen mit Behinderung, die auf 
dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten, 
ist deren erfolgreiche Teilnahme an beruf-
lichen Weiterbildungsangebote eine wichti-
ge Bedingung für eine dauerhafte, langfris-
tige Beschäftigung.2

Das Projekt „Karriereplanung inklusi-
ve“ hat sich dieser Herausforderung ge-
stellt und erste Schritte unternommen, den 
Zugang insbesondere von Menschen mit 
Lernschwierigkeiten zum berufl ichen Bil-
dungssystem zu öff nen. Bestehen bleibt die 
Aufgabe, ein berufl iches Bildungssystem zu 
schaff en, das eine Kompetenzanerkennung 
leistet und fördert und damit non-formales 
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zu erhalten und anzupassen oder zu erwei-
tern und berufl ich aufzusteigen.“6

Eine Weiterbildung muss keinen direk-
ten Bezug zum bestehenden Arbeitsplatz 
haben. Vielmehr steht für die Arbeitneh-
mer_in im Vordergrund, das individuelle 
Qualifi kationsprofi l auszubauen. Ein Er-
werb von Zusatzqualifi kationen in den un-
terschiedlichsten Bereichen ist vorstellbar. 
Mit der Weiterbildung muss auch kein kon-
kreter betrieblicher Zweck verfolgt wer-
den. Berufl iche Weiterbildung ist „jeder 
Bildungsvorgang, der eine vorhandene be-
rufl iche Vorbildung vertieft oder erweitert. 
Sie fi ndet in der Form von organisiertem 
Lernen statt. Vorangegangen sind frühere 
Bildungsphasen und zwischenzeitliche Be-
rufstätigkeit. [...] Sofern die Weiterbildung 
vom Unternehmen ausgeht und im Unter-
nehmenskontext erfolgt, spricht man von 
betrieblicher Weiterbildung.“7

Friderike Behringer vom Bundesins-
titut für Berufsbildung (BIBB) beschreibt 
Weiterbildung als Oberbegriff  für Erwach-
senenbildung, die unterschiedliche Funk-
tionen erfüllen soll. Im berufl ichen Kon-
text soll sie: „einerseits [...] das Nachholen 
von Schulabschlüssen ermöglichen, neue 
Chancen eröff nen und die Persönlichkeits-
entwicklung fördern. Andererseits soll sie 
dazu beitragen, die Beschäftigungsfähig-
keit zu erhalten und zu stärken, neue Be-
schäftigungsmöglichkeiten zu erschließen 
sowie die am Arbeitsmarkt benötigten 
Kompetenzen bereitzustellen und so die 
Realisierung wirtschaftlicher Potentiale er-
leichtern.“8 

In einer Untersuchung für das Bundes-
ministerium für Bildung und Forschung 
(BMBF) kommt Behringer zu dem Ergeb-
nis, dass berufl iche Weiterbildung von 
Menschen in sogenannten „un– oder ange-
lernten Tätigkeiten“ im Vergleich mit Fach- 
oder Führungskräften am wenigsten wahr-
genommen wird: „Drei Viertel (75 %) der 
Arbeiter und Angestellten auf Führungs-
ebene nehmen Weiterbildung wahr. Unter 

den Un– und Angelernten liegt die Quote 
mit 44 % weit darunter. Die Beteiligung der 
Fachkräfte liegt mit 64 % dazwischen“.9 
Zwar sei ein Anstieg der Teilnahmequoten 
bei dieser Personengruppe zu verzeichnen, 
allerdings liege hier der Schwerpunkt im 
betrieblichen Weiterbildungssegment, in 
dem ein großer Teil der Maßnahmen nur 
wenige Stunden dauert.

Diese Werte entsprechen auch den Er-
gebnissen einer nichtrepräsentativen Um-
frage unter sozialversichert arbeitenden 
Menschen mit Schwerbehindertenstatus, 
die zu Beginn des Projekts „Karrierepla-
nung inklusive“ durchgeführt wurde: Über 
die Hälfte der befragten Arbeitnehmer_in-

nen hatte noch nicht an einer berufl ichen 
Weiterbildung teilgenommen. Angesichts 
der Bedeutung, die berufl icher Weiterbil-
dung von allen Seiten beigemessen wird, 
um dauerhaft eine Beschäftigung auf dem 
allgemeinen Arbeitsmarkt zu sichern, ist 
der Handlungsbedarf auf diesem Feld ge-
rade für Menschen mit Behinderung beson-
ders hoch.

Gesetzliche Grundlagen der berufl ichen 
Weiterbildung
Gesetzliche Grundlagen der Berufsausbil-
dung und der berufl ichen Fortbildung sind 
in Deutschland das Berufsbildungsgesetz 
(BBiG) und die Handwerksordnung (HwO). 
In der in §§ 66 BBiG/42m HwO genannten 
Empfehlung des Hauptausschusses des 
Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) 
werden Rahmenrichtlinien für Ausbil-

dungsregelungen von Menschen mit Be-
hinderung veröff entlicht. Vorrangiges Ziel 
ist dabei, behinderte Menschen „zu einem 
berufsqualifi zierenden Abschluss in einem 
anerkannten Ausbildungsberuf zu führen.“ 
Ein weiteres „Ziel [...] ist es, Benachtei-
ligungen von behinderten Menschen im 
Sinne des Artikels 3 Grundgesetz in Ausbil-
dung, Umschulung und Prüfung zu verhin-
dern. Eine Benachteiligung liegt vor, wenn 
behinderte und nicht behinderte Menschen 
ohne zwingenden Grund unterschiedlich 
behandelt werden und behinderte Men-
schen dadurch in der gleichberechtigten 
Teilhabe an der berufl ichen Bildung un-
mittelbar oder mittelbar beeinträchtigt 

werden.“10 Ein wichtiges Instrument, um 
Menschen mit Behinderung den Zugang zu 
berufl ichen Bildungsangeboten zu ermög-
lichen, ist der Nachteilsausgleich, der in 
§ 65 des BBiG und § 42l der HwO geregelt 
ist. Damit können individuell bestehende 
Einschränkungen durch geeignete Maß-
nahmen ausgeglichen werden. In der Regel 
sind das zum Beispiel Zeitverlängerungen 
bei Prüfungen oder der Einsatz von Ge-
bärdensprachdolmetscher_innen. Es kann 
aber auch der Einsatz einer „vertrauten 
Person“ als Assistenz für einen Menschen 
mit Behinderung darunter fallen.11 Nähe-
res dazu fi ndet sich auch in dem vom BIBB 
herausgegeben Handbuch „Nachteilsaus-
gleich für behinderte Auszubildende“.12

Die Anwendung des Nachteilsausgleichs 
kann auch nicht auf die gesetzlich geregel-
ten Aus- und Weiterbildungen beschränkt 

„Über die Hälfte der befragten Arbeitnehmer_innen hatte 

noch nicht an einer berufl ichen Weiterbildung 

teilgenommen.“
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ausreichend Erfahrung, um Kurse barrie-
rearm für diesen Personenkreis anbieten 
zu können. Für Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten waren Angebote dagegen rar und 
die Skepsis der Weiterbildungsanbieter, ob 
eine Teilnahme möglich gemacht werde 
könnte, groß. Erfahrungen mit der Teilnah-
me dieser Personengruppe an eigenen An-
geboten gab es in der Regel nicht. Dort, wo 
zum Zeitpunkt der Befragung bereits Wei-
terbildungen inklusiv durchgeführt worden 
waren, wurden von den Weiterbildungsan-
bietern Assistenzen zur Unterstützung des 
Lernprozesses eingesetzt oder ein solches 
Unterstützungsangebot als hilfreich ange-
sehen.

Die Interviews mit Weiterbildungsanbie-
tern zeigten auch, dass Volkshochschulen 
aufgrund ihrer Kurskonzeption (also nor-
malerweise keine Voraussetzung von Bil-
dungsabschlüssen für die Teilnahme und 
keine Abschlussprüfung), ihrer inhaltlich 
breiten Aufstellung und geringen Kursge-
bühren ein wichtiger Bildungsanbieter für 
Menschen mit Behinderung sind. Die Kur-
se bei Volkshochschulen sind zwar in der 
Regel keine berufl ichen Weiterbildungen 
im engeren Sinne. In einem umfassenderen 
Verständnis sind aber auch diese Angebote 
für viele Menschen mit Behinderung durch-
aus für eine berufl iche Weiterentwicklung 
von Bedeutung. Eine hohe berufl iche Rele-
vanz haben zum Beispiel die Alphabetisie-
rungs-Kurse zum Erlernen von Lese- und 
Schreibkompetenz und Computerkurse vor 
allem für die klassischen Text- und Daten-
verarbeitungs-Programme.

4. Der Ansatz des 
Bildungscoachings
Vor dem Hintergrund dieser Bestandsauf-
nahme wurden im Projekt „Karrierepla-
nung inklusive“ an den drei Praxisstand-
orten Chemnitz, Nürnberg und Hamburg 
Bildungscoaches ausgebildet. Ihre Aufgabe 
sollte sein, bestehende berufl iche Weiter-
bildungsangebote für Menschen mit Be-

Ein Viertel der interviewten Arbeitneh-
mer_innen gab an, noch nichts von Weiter-
bildung gehört zu haben, ein weiteres Vier-
tel der Befragten konnte keine Angaben zu 
einer eigenen Teilnahme an Weiterbildun-
gen machen. Die Arbeitnehmer_innen, die 
bereits an Weiterbildungen teilgenommen 
hatten, bewerteten dies grundsätzlich posi-
tiv. Neben dem Wissenserwerb empfanden 
sie vor allem auch den Aspekt des „Dazu-
gehörens“ als sehr positiv. In den Inter-
views wurden auch verschiedene Aspekte 
benannt, die die Teilnahme an Weiterbil-
dungsangeboten erleichtern: z.B. genügend 
Zeit bei der Vermittlung und dem Nachvoll-
ziehen der Lerninhalte, freundliches Ein-
gehen auf die Teilnehmerbedarfe durch 
die Kursleitungen, kleine Lerngruppen und 
viel Praxisbezug bei Lernaufgaben.

Die in den Interviews befragten Betriebe 
zeigten sich dem Thema Weiterbildung ge-
genüber off en. Die Mehrzahl der Betriebe 
wusste um die Unterstützungsbedarfe der 
Mitarbeitenden gut Bescheid und zeigte 
sich off en dafür, auch externe Unterstüt-
zungsangebote zum Beispiel durch einen 
Fachdienst anzunehmen.

Die meisten der befragten Mitarbeiter_
innen der Fachdienste sahen einen großen 
Bedarf für Weiterbildungsangebote für die 
unterstützen Arbeitnehmer_innen, sowohl 
für berufl ich-fachliche wie auch für per-
sönlichkeitsbildende Themen. Praktische 
Erfahrung mit einer Begleitung von un-
terstützten Arbeitnehmer_innen in beruf-
liche Weiterbildungsangebote gab es aber 
nur vereinzelt. Eine individuelle berufl iche 
Weiterbildungsplanung für unterstützte 
Arbeitnehmer_innen war in der Regel kein 
Thema zwischen Fachdiensten, Arbeitneh-
mer_innen und Betrieben.

In den Befragungen der Weiterbildungs-
anbieter wurde von allen eine grundsätz-
liche Off enheit für eine Teilnahme von 
Menschen mit körperlichen und Sinnes-
beeinträchtigungen signalisiert. Viele An-
bieter hatten auch bereits seit längerem 

werden, sondern ist für alle berufl ichen 
Weiterbildungsangebote anzuwenden. Die 
gesetzliche Grundlage liefert neben der 
UN-Behindertenrechtskonvention und der 
Grundrechtecharta der Europäischen Uni-
on zunächst das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG). In § 2, Absatz 1, Satz 3 
heißt es dort: „Benachteiligungen [...] sind 
nach Maßgabe dieses Gesetzes unzulässig 
in Bezug auf: [...] den Zugang zu allen For-
men und allen Ebenen der Berufsberatung, 
der Berufsbildung einschließlich der Be-
rufsausbildung, der berufl ichen Weiterbil-
dung und der Umschulung sowie der prak-
tischen Berufserfahrung.“13

In der Charta der Grundrechte der Eu-
ropäischen Union wird in Artikel 14 be-
stimmt: „Jede Person hat das Recht auf 
Bildung sowie auf Zugang zur berufl ichen 
Ausbildung und Weiterbildung.“14 Nach Ar-
tikel 24 der UN-Behindertenrechtskonven-
tion sollen die Vertragsstaaten das „Recht 
von Menschen mit Behinderungen auf Bil-
dung [anerkennen]“. Sie verpfl ichten sich 
auch, sicherzustellen, „dass Menschen mit 
Behinderungen ohne Diskriminierung und 
gleichberechtigt mit anderen Zugang zu 
allgemeiner Hochschulbildung, Berufsaus-
bildung, Erwachsenenbildung und lebens-
langem Lernen“ haben.15

3. Weiterbildungsbedarfe und 
-angebote
Eine Bestandsaufnahme, die in Form von 
Interviews mit unterstützten Arbeitneh-
mer_innen, Arbeitgeber_innen, Fachdiens-
ten und Weiterbildungsträgern in der ers-
ten Phase des Projekts „Karriereplanung 
inklusive“ durchgeführt wurde, machte das 
Interesse von Arbeitnehmer_innen und den 
Wunsch von Arbeitgeber_innen an passen-
den Angeboten berufl icher Weiterqualifi -
zierung sichtbar. Es zeigte sich auch, dass 
es bisher nur sehr wenige adäquate beruf-
liche Weiterbildungsangebote insbesonde-
re für Menschen mit Lernschwierigkeiten 
gibt.
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hinderung, die auf dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt arbeiten, zugänglich zu machen 
oder passgenaue Weiterbildungsangebote 
zu entwickeln. Dafür wurde ein Curriculum 
sowie ein Kompetenz- und Aufgabenprofi l 
für Bildungscoaches entwickelt, das sich an 
dem Kompetenz- und Aufgabenprofi l des 
Jobcoaches orientiert.16

Tätigkeitsbereiche und Kompetenzen des 
Jobcoachs
„Jobcoaching ist die methodisch fundierte 
Unterstützung der betrieblichen Inklusion 
eines Menschen mit Behinderung an sei-
nem Praktikums- oder Arbeitsplatz durch 
Förderung der hierfür notwendigen indivi-
duellen und betrieblichen Lernprozesse.“17 
Die Defi nition der Bundesarbeitsgemein-
schaft der Integrationsämter und Haupt-
fürsorgestellen lautet: „Jobcoaching ist 
eine individuelle Unterstützungsleistung 
eines (schwer-) behinderten Beschäftigten 
durch ein zeitlich befristetes Training un-
mittelbar am Arbeitsplatz im Zusammen-
wirken mit Kolleginnen und Kollegen sowie 
Vorgesetzten in Betrieben des allgemeinen 
Arbeitsmarktes mit dem Ziel einer besseren 
Angleichung von Fähigkeiten und Anforde-
rungen.“18 In der Praxis wird der Begriff  
oft weit gefasst und in einem allgemeine-
ren Sinn verwendet. Danach wird zu den 
Aufgaben des Jobcoachs die Beratung, Be-
gleitung und Unterstützung von Menschen 
mit Behinderung bei der Jobsuche auf dem 
allgemeinen Arbeitsmarkt, bei der Ver-
mittlung in sozialversicherungspfl ichtige 
Beschäftigungsverhältnisse, bei der Beglei-
tung am Arbeitsplatz und auch bei der Si-
cherung von bestehenden Beschäftigungs-
verhältnissen gerechnet. Dazu kommt die 
Beratung und Unterstützung von Betrieben 
im Zusammenhang mit der Beschäftigung 
der Menschen, die begleitet werden, sowie 
die Arbeits- und Praktikumsplatzakquise. 
Weitere Aufgaben können die Gestaltung 
von Projekttagen im Rahmen der Maßnah-
me „Unterstützte Beschäftigung“ sein, die 

Zusammenarbeit mit den zuständigen Leis-
tungsträgern und Dokumentationsaufga-
ben. Die Leitfrage für die Tätigkeit des Job-
coachs könnte zusammengefasst lauten: 
„Was und wo möchten Sie arbeiten bzw. 
was möchten Sie in der Arbeit verändern, 
und wie kann ich Sie dabei unterstützen?“

Die notwendigen Kompetenzen für die 
Erfüllung der Aufgaben eines Jobcoachs 
sind:
• Beratungskompetenz
• Prozessplanungskompetenz
• Methodische und didaktische Fä-

higkeiten für die Durchführung von 
berufl ichen Bildungsangeboten, beim 
Anlernen, Qualifi zieren und Begleiten 
am Arbeitsplatz sowie zur Kriseninter-
vention und Arbeitsplatzsicherung

• Mediatorische Kompetenz
• Evaluationstechniken
• Kenntnisse des Arbeitsmarkts

Jobcoaching im Sinne des Konzepts 
Unterstützte Beschäftigung folgt der Idee 
des „Training on the job“: im Rahmen 
der Arbeitsplatzanbahnung bedeutet das 
zunächst die Suche nach einem zur Per-
son und ihren Interessen und Fähigkeiten 
passenden Betrieb und Arbeitsplatz und 
dann der unmittelbaren Qualifi zierung der 
Person im Betrieb speziell für ihre kon-
kreten Aufgaben und Arbeitstätigkeiten. 
„Die Unterstützung [durch den Jobcoach] 
erfolgt individuell und unmittelbar am Ar-
beitsplatz in Betrieben des allgemeinen Ar-
beitsmarktes und in direktem Kontakt mit 
betrieblichen Vorgesetzten und Kollegen/
Kolleginnen.“19 Dieses Prinzip gilt genau-
so für das Jobcoaching im Handlungsfeld 
Arbeitsplatzsicherung. Die Integration am 
Arbeitsplatz ist als ein „dynamischer, kon-
tinuierlicher Prozess“ zu sehen, „in dem 
es immer wieder auch unvorhergesehene, 
neue Entwicklungen gibt und Hürden zu 
überwinden sind.“20

Es geht zuerst nicht um die Vermittlung, 
Prüfung und Zertifi zierung formaler Quali-

fi kationen zu einem Beruf(sbild). Basierend 
auf dem Konzept der Personenzentrierung 
ist der Ausgangspunkt der Unterstützung 
durch einen Jobcoach die jeweilige Person 
mit ihren individuellen Interessen, Fähig-
keiten und Stärken. In diesem Sinne trägt 
Jobcoaching dazu bei, eine inklusive Gesell-
schaft im Bereich Arbeit zu verwirklichen.

Tätigkeitsbereiche und Kompetenzen des 
Bildungscoachs
In Anlehnung an diese Beschreibung der 
Tätigkeiten des Jobcoaches lagen die Auf-
gaben des Bildungscoachs beim Projekt 
„Karriereplanung inklusive“ in der Bera-
tung, Begleitung und Unterstützung von 
sozialversicherungspfl ichtig beschäftigten 
Menschen mit Behinderung für berufl iche 
Weiterbildung. Dazu gehörte das Identifi -
zieren geeigneter Weiterbildungsthemen 
für die arbeitende Person, die Suche nach 
passenden Weiterbildungsangeboten, die 
Abstimmung mit betrieblichen Weiterbil-
dungsbedarfen und -anforderungen, die 
Zusammenarbeit mit Kursleitungen bei der 
Vorbereitung und Durchführung der Wei-
terbildungsangebote, die Unterstützung 
und Begleitung der begleiteten Person beim 
Lernen und gegebenenfalls beim Transfer 
des Gelernten in den betrieblichen Alltag. 
Die Leitfrage für die Tätigkeit des Bildungs-
coachs könnte zusammengefasst lauten: 
„Worin möchten Sie sich weiterbilden und 
wie kann ich Sie dabei unterstützen?“

Die notwendigen Kompetenzen eines 
Bildungscoachs für seine/ihre Aufgaben 
entsprechen damit denen des Jobcoachs:
• Beratungskompetenz
• Prozessplanungskompetenz
• Methodische und didaktische Fähigkei-

ten für die Anpassung von bestehenden 
berufl ichen Bildungsangeboten und 
beim Transfer am Arbeitsplatz / in den 
Betrieb

• Mediatorische Kompetenz
• Evaluationstechniken
• Kenntnisse des Weiterbildungsmarktes
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Die Kategorie fachpraktischer Weiter-
bildungen stellte den zahlenmäßig größten 
Teil dar. In diese Rubrik fi elen zum Beispiel 
Weiterbildungen zu
• Warenkunde im Einzelhandel
• Fortbildung zur Betreuungskraft in 

stationären Pfl egeeinrichtungen
• Anwendung von Computerprogrammen 

(diverse)
• Gabelstaplerführerschein
• Verkaufsschulung/Kundenkontakt 

Die umgesetzten Weiterbildungen lassen 
sich in die drei Bereiche „fachpraktisch“, 
„lebenspraktisch“ und „Schlüsselqualifi ka-
tion/Persönlichkeitsbildung“ aufteilen. Den 
prozentualen Anteil zeigt die folgende Ab-
bildung:

Das im Projekt „Karriereplanung in-
klusive“ entwickelte Konzept des Bil-
dungscoachings basiert auf dem in der 
UN-Behindertenrechtskonvention formu-
lierten Recht einer umfassende Teilhabe, 
die auch einen Anspruch auf lebenslanges 
(berufl iches) Lernen und berufl ichen Auf-
stieg einschließt (UN-BRK Art. 24 und 27) 
und versucht, berufl iches Lernen von vor-
ne herein so inklusiv wie möglich stattfi n-
den zu lassen. Ausgangspunkt sind beim 
Bildungscoaching die individuellen Wün-
sche und Ziele der begleiteten Person. Al-
lerdings fi ndet das Lernen im Gegensatz 
zum „Training on the job“ vorrangig in 
einem formalisierten Kontext und an ei-
nem Lernort jenseits des Arbeitsplatzes 
statt und muss gegebenenfalls in einem 
Transferprozess für die konkrete Arbeits-
tätigkeit der begleiteten Person nutzbar 
gemacht werden. In Anlehnung an die 
Beschreibung des Jobcoachings von Höt-
ten und Hirsch (2014) könnte man sa-
gen: Bildungscoaching ist die methodisch 
fundierte Unterstützung der berufl ichen 
Weiterbildung eines Menschen mit Behin-
derung an unterschiedlichen Lernorten 
durch Förderung der hierfür notwendigen 
individuellen und formalen Lernprozesse. 
In diesem Sinne trägt Bildungscoaching 
dazu bei, eine inklusive Gesellschaft im 
Bereich Arbeit und Bildung zu verwirkli-
chen.

5. Ergebnisse des Projekts21

Insgesamt wurden in der vierjährigen 
Projektlaufzeit 21522 Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung von Bildungscoa-
ches bei berufl ichen Weiterbildung be-
gleitet.

Kategorien der Weiterbildungen: 
Die Tätigkeitsbereiche, in denen die Ar-
beitnehmer_innen mit Behinderung, die an 
einer Weiterbildung teilgenommen haben, 
beschäftigt waren, verteilten sich folgen-
dermaßen: 

gestalten
• Erste Hilfe Schulung
• Hygieneschulung
• Schulung zur Arbeitssicherheit
• Grundlagen in der Elektrotechnik
• Grundlagen in der Sanitärtechnik
• Fortbildung für die Tätigkeit in Kinder-

tageseinrichtungen
In der Rubrik Schlüsselqualifi kation be-

ziehungsweise Persönlichkeitsbildung er-
folgten Weiterbildungen zum Beispiel zu 
den Themen:
• Selbst und Fremdwahrnehmung
• Farb- und Stilberatung – gut gekleidet 

im Beruf
• Weiterbildung zur Gestaltung der Work-

Life-Balance
Weiterbildungen im Bereich lebensprak-

tische Kompetenzen waren unter anderem:
• Umgang mit Geld, Konsum, Schulden
• Führerschein für den PKW

Die Weiterbildungen in den drei Berei-
chen hatten alle einen Bezug zur Arbeits-
tätigkeit der Arbeitnehmer_innen, unter-
schiedlich war der unmittelbare oder eher 
mittelbare Bezug. Die unter fachpraktisch 
zusammengefassten Weiterbildungen hat-
ten einen direkten Bezug zur Arbeitstätig-
keit und waren eng mit dem Tätigkeitsfeld 
verknüpft. Einige davon waren regelmäßig 
wiederkehrende Schulungen für bestimm-
te Tätigkeitsfelder, zum Beispiel Hygiene-
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Recherche nach Finanzierungsmög-
lichkeiten und der Beantragung für die 
entsprechenden Programme handeln, 
zum anderen um moderierte Gesprä-
che zwischen Arbeitnehmer_in und 
Betrieb zum Aushandeln der Kosten-
übernahme und dem Umgang mit dem 
zeitlichen Einsatz für die Weiterbildung. 
Beispielsweise war ein Betrieb bereit, 
die Kurskosten zu zahlen und die/der 
Arbeitnehmer_in besuchte die Weiter-
bildung (teilweise) in der Freizeit. 

• Kontaktaufnahme mit der/dem Do-
zent_in vor der Weiterbildung war in 
deutlich weniger als einem Drittel der 
Fälle notwendig. Nach Rücksprache mit 
der/dem Arbeitnehmer_in ist mit der/
dem Dozent_in Kontakt aufgenommen 
worden, um zum Beispiel die Bedarfe 
der/des Arbeitnehmer_in beim Lernen 
zu thematisieren, um abzusprechen, in-
wieweit der Bildungscoach Unterlagen 
des Kurses für die/den teilnehmenden 
Arbeitnehmer_in in Leichte Sprache 
übersetzen kann oder soll. 

• Vorbereitung der Lerninhalte war in 
einem Fünftel der begleiteten Weiter-
bildung notwendig. Dies erfolgte zum 
Beispiel in Situationen mit anschließen-
der Prüfung. Für die Arbeitnehmer_in-
nen, die von sich wussten, dass sie für 
den Wissenserwerb mehr Zeit benö-
tigen, als der Kurs anbietet, nehmen 
die Bildungscoaches die Möglichkeit 
in Anspruch im Vorwege bestimmte 
Inhalte vorzubereiten. Notwendig war 
hierfür, dass der Bildungsanbieter die 
Materialien an den Teilnehmenden 
beziehungsweise den Bildungscoach 
herausgibt und dass der Bildungscoach 
sich in der Lage sieht, die Inhalte the-
matisch mit der/dem Arbeitnehmer_in 
vorzubereiten. Beispiele aus der Praxis 
waren Führerscheinerwerb (PKW, 
Gabelstapler). 

• Begleitung bei der Weiterbildungsver-
anstaltung erfolgte bei drei Viertel der 

schulung, Warenkunde, oder notwendige 
Schulungen, um in dem Bereich arbeiten 
zu dürfen. 

Allerdings hatten auch die Weiterbil-
dungen aus den beiden anderen Berei-
chen einen Bezug zur jeweiligen Tätigkeit 
der unterstützten Arbeitnehmer_innen. In 
den Interviews zur Erhebung des Bedarfs 
von Weiterbildungen wurde insbesondere 
von den Fachdienstmitarbeiter_innen häu-
fi g ein Weiterbildungsbedarf im Bereich 
der sozialen Kompetenzen bei den unter-
stützten Arbeitnehmer_innen benannt. 
Rückmeldungen aus den Betrieben unter-
strichen diese Wahrnehmung der Fach-
dienstmitarbeiter_innen. Die Wirkungen 
aus den besuchten Weiterbildungen zu 
Themen von Sozialkompetenz und anderen 
Schlüsselqualifi kationen waren einerseits 
persönlichkeitsbildend, zum Beispiel Stei-
gerung der Kommunikationsfähigkeiten 
und des Selbstwertgefühls, welches sich 
vielfach im betrieblichen Alltag positiv aus-
wirkte. Andererseits war die Wirkung für 
die Kerntätigkeit im Betrieb positiv, zum 
Beispiel im Umgang mit Kund_innen. Rück-
meldungen der Betriebe nach Teilnahme 
an Weiterbildungen waren sehr häufi g, 
dass die oben beschriebenen persönlich-
keits- und tätigkeitsbildenden positiven 
Eff ekte das Arbeitsverhältnis stabilisieren.

Im Bereich der lebenspraktischen Wei-
terbildungen erfolgte zum Beispiel die 
Teilnahme zum Erwerb eines PKW Füh-
rerscheins. Der Aspekt „Mobilität“ spielt 
gerade in ländlichen Regionen - einer der 
Projektpartner arbeitet in sehr ländlichen 
Strukturen mit wenig ÖPNV-Angeboten - 
eine wesentliche Rolle für die berufl iche 
Teilhabe und hat mittelbaren Einfl uss auf 
die berufl iche Tätigkeit. Insofern sind auch 
Themen, die zunächst eher im lebensprak-
tischen Bereich angesiedelt sind, relevant 
für die Arbeitnehmer_innen und deren Be-
schäftigungsmöglichkeiten und der persön-
lichen Weiterentwicklung auf dem Arbeits-
markt.

Tätigkeiten des Bildungscoachs
Für die Evaluation der durchgeführten 
Weiterbildungsbegleitungen des Projektes 
wurden die Tätigkeiten des Bildungscoachs 
in verschiedene Aufgabenbereiche unter-
gliedert und jeweils festgehalten, welche 
der Aufgaben in den einzelnen Weiterbil-
dungsbegleitungen für die Bildungscoaches 
anfi elen:
• Eine qualifi zierte Beratung, in denen 

der interessierte Betrieb und die Arbeit-
nehmer_innen über Möglichkeiten einer 
Weiterbildung, Rahmenbedingungen 
etc. informiert werden, hat in allen Fäl-
len stattgefunden. Sie stellt den Auftakt 
einer möglichen Zusammenarbeit dar. 

• Weiterbildungsangebote für die/den 
Arbeitnehmer_in recherchieren war 
in zwei Drittel der Weiterbildungsbe-
gleitungen notwendig. Die Situationen 
in denen der Bildungscoach nicht das 
Angebot recherchierte, waren zum 
Beispiel innerbetriebliche Schulungen 
oder eigene initiierte Angeboten des 
Fachdienstes. 

• Kontaktaufnahme mit der/dem Arbeit-
geber_in erfolgte in deutlich mehr als 
der Hälfte der Fälle. Die Absprachen 
mit dem Betrieb waren notwendig, 
wenn es sich um Weiterbildungen han-
delte, die der Betrieb als Bedarf äußer-
te oder der Betrieb für die Finanzierung 
oder zeitliche Freistellung anzuspre-
chen war. Viele Arbeitnehmer_innen 
äußerten jedoch auch den Wunsch 
nach Weiterbildung, bei der der Betrieb 
nicht unmittelbar involviert ist, zum 
Beispiel wollte ein Arbeitnehmer seine 
berufl ichen Chancen erhöhen und einen 
Gabelstaplerschein erwerben. Der An-
stellungsbetrieb sah die Notwendigkeit 
nicht. Eine Kontaktaufnahme mit dem 
Betrieb war vom Arbeitnehmer nicht 
gewünscht.

• Finanzierung der Weiterbildung klä-
ren erfolgte in zwei Dritteln der Fälle. 
Dabei kann es sich zum einen um die 
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Beispiel Gabelstaplerschein

Herr M. erfährt von seinem Jobcoach bei 

einem seiner regelmäßigen Gespräche 

von der Möglichkeit an Weiterbildungen 

teilzunehmen. Herr M. ist von dieser 

Aussicht sehr erfreut, denn er ist schon 

seit längerer Zeit daran interessiert etwas 

zu erlernen, bei dem er „Fahren“ kann. 

Für ihn ist es wichtig, seine neuen Fä-

higkeiten in seiner berufl ichen Tätigkeit 

nutzen zu können. Schnell wird im Ge-

spräch mit dem Jobcoach deutlich, dass 

er lernen möchte, wie ein Gabelstapler 

zu bedienen ist. Der Jobcoach wendet 

sich an die Kollegin, die fachdienstintern 

als Bildungscoach tätig ist und bittet 

diese, mit Herrn M. gemeinsam die 

nächsten Schritte bezüglich einer Weiter-

bildung in die Wege zu leiten. 

Der Bildungscoach und Herr M. lernen 

sich für ihre gemeinsame Zusammen-

arbeit kennen. Gemeinsam erarbeiten 

sie die Ressourcen, Barrieren und den 

Unterstützungsbedarf bezüglich einer 

Gabelstaplerweiterbildung. Es wird deut-

lich, dass die schriftliche Bearbeitung 

der Themen für Herrn M. schwierig sein 

wird, da er langsam liest und Inhalte nur 

langsam aufnimmt. Die Prüfungsfragen 

sollten ihm mündlich gestellt werden, 

damit er sein Wissen präsentieren kann. 

Mit diesen Informationen sucht der 

Bildungscoach einen geeigneten Wei-

terbildungsanbieter und spricht diesen 

auch schon in der Sondierungsphase auf 

Nachteilsausgleiche bei der Prüfung an. 

Herr M. trifft in gemeinsamer Beratung 

mit dem Bildungscoach eine Wahl für 

einen Weiterbildungsanbieter, der sich 

auf seine Anforderungen bezüglich der 

Prüfungsgestaltung einstellt und sich in der 

Nähe von Herrn M.`s Wohnort befi ndet. 

Der Bildungscoach erhält im Vorwege vom 

Weiterbildungsanbieter die Unterlagen mit 

der Theorie für die Gabelstaplerweiterbil-

dung, verfasst Inhalte in Leichter Sprache 

und arbeitet sich an einigen Stellen in die 

Inhalte ein, um sie mit Herrn M. durchge-

hen zu können. Beide treffen sich zweimal 

wöchentlich, um schon vor Weiterbildungs-

beginn die Themen zu schulen. Da die 

Prüfung im unmittelbaren Anschluss an die 

anderthalbtägige Theorieschulung stattfi n-

det, ist es für Herrn M. wichtig, sich länger 

mit den Themen beschäftigen zu können 

und häufi g zu wiederholen. 

Der Bildungscoach begleitet Herrn M. 

zur Gabelstaplerschulung beim Weiterbil-

dungsanbieter und darf im Rahmen des 

Nachteilsausgleichs bei der anschließenden 

Prüfung anwesend sein. Das gibt Herrn M. 

die nötige Sicherheit in der für ihn unge-

wohnten Prüfungssituation. Im praktischen 

Teil der Schulung, Fahren mit dem Gabel-

stapler, besteht Herr M. die Fahrprüfung, 

obwohl er zum ersten Mal einen Gabelstap-

ler bedient, und ist stolz es geschafft zu 

haben. 

Der Bildungscoach und der Jobcoach 

besprechen gemeinsam den Abschluss 

der Weiterbildung und verständigen sich 

mit Herrn M. darauf, dass Herr M. und der 

Jobcoach den Betrieb informieren und dort 

schauen, ob und wie die Kenntnisse dort 

zum Einsatz kommen können und der 

Jobcoach dafür zur Verfügung steht. 

Der Bildungscoach und Herr M. treffen 

sich für ein Auswertungsgespräch. Herrn 

M. hat die Weiterbildung sehr gut gefal-

len. Die anderen Kursteilnehmer_innen 

und der Fahrlehrer waren sehr freundlich 

und es herrschte eine gute und entspann-

te Lernatmosphäre, auch mit Lachen. 

Erklärungen wurden wiederholt, wenn die 

Aufgabe beim ersten Mal nicht sofort um-

gesetzt werden konnte. Es war für Herrn 

M. aufregend an den Prüfungen teilzu-

nehmen, aber er fühlte sich durch alle 

Beteiligten gut unterstützt und ermutigt. 

Der Bildungscoach hat ein Auswertungs-

gespräch mit dem Fahrlehrer geführt, da 

die Teilnahme des Bildungscoachs, die 

veränderte Prüfungssituation und das 

„Vorauslernen“ neue Erfahrungen für den 

Fahrlehrer waren. Der Fahrlehrer bewertet 

die Erfahrungen positiv und freut sich 

über die Möglichkeit, die Kurse auch der 

Personengruppe „Menschen mit Lern-

schwierigkeiten“ anbieten zu können. Er 

bewertet die Unterstützung durch den 

Bildungscoach als sehr hilfreich und 

zielführend. 

Herr M. möchte nun gemeinsam mit dem 

Jobcoach dem Betrieb über seine neuen 

Kenntnisse berichten und anbieten auch 

im Betrieb entsprechende Aufgaben zu 

übernehmen. Dafür möchte Herr M. noch 

etwas mehr Fahrpraxis erlangen und hat 

mit dem Jobcoach schon besprochen 

dieses gemeinsam im Betrieb zu üben. 
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hungsweise einschätzen was notwendig 
ist. 

Abbrüche von Weiterbildungen
Insgesamt wurden von den 215 Weiter-
bildungen 36 vorzeitig beendet. Fast alle 
Abbrüche erfolgten unmittelbar nach der 
qualifi zierten Beratung zu Beginn des Be-
gleitungsprozesses. Gründe für die jeweili-
ge Entscheidung gegen eine Weiterbildung 
nach anfänglichem Interesse lagen häufi g 
in der persönlichen Situation der Arbeit-
nehmer_innen (zum Beispiel Krankheit, 
Schwangerschaft, Umzug). Somit lässt 
sich festhalten: Wer in Begleitung eines 
Bildungscoaches mit einer Weiterbildung 
angefangen hat, hat diese auch durchge-
führt. Eine Ausnahme stellte ein Arbeit-
nehmer dar, der nach einer ersten nicht 
bestandener Prüfung beim Führerschein 
keinen zweiten Versuch mehr unterneh-
men wollte. Ein wichtiger Grund für die 
geringe Abbruchquote liegt in der individu-
ellen und intensiven Unterstützung durch 
die Bildungscoaches, die auf verschiedenen 
Ebenen den Weg für ein Gelingen der Wei-
terbildung geebnet haben. 

6. Empfehlungen
1. Bewusstsein für die Bedeutung von 
berufl icher Weiterbildung schaff en
Das Projekt hat gezeigt, dass sowohl bei 
vielen Arbeitnehmer_innen selbst, aber 
auch bei Betrieben und bei Weiterbildungs-
anbietern in einem ersten Schritt zunächst 
erst das Bewusstsein zu schaff en ist, dass 
eine berufl iche Weiterbildung und Weiter-
entwicklung (unterhalb von Ausbildung 
und Teilqualifi zierung) für diese Zielgrup-
pe möglich und erreichbar ist, wenn die 
Rahmenbedingungen stimmen. Eine Ver-
ankerung des Themas in der Fachdienst-
praxis kann einen Beitrag dafür leisten, 
kontinuierlich mit Betrieben, Weiterbil-
dungsanbietern und Leistungsträgern dazu 
im Austausch zu bleiben und sie für das 
Thema zu sensibilisieren. Etablierte Wei-
terbildungseinrichtungen haben bisher 

Weiterbildungen. Der Bildungscoach ist 
in diesen Fällen mit in die Seminare ge-
gangen und hat dort die/den Arbeitneh-
mer_in in der Lernsituation unterstützt, 
zum Beispiel die Inhalte und Aufgaben 
im Seminar in Leichte Sprache über-
setzt oder bei Aufgabenstellungen 
unterstützt. Letztendlich stellt der Bil-
dungscoach damit eine Unterstützung 
der/des Dozent_in dar, der/die aufgrund 
der vorliegenden Ressourcen durch den 
Weiterbildungsanbieter diese individu-
elle Unterstützung nicht leisten kann. 

• Nachbereitung der Lerninhalte mit 
der/dem Arbeitnehmer_in ist bei ca. 
der Hälfte der umgesetzten Weiterbil-
dungen durchgeführt worden. Häufi g 
erfolgte beim Nachbereiten der Inhalte 
schon eine enge Abstimmung mit dem 
Jobcoach, damit die im nächsten Schritt 
erforderliche Übertragung in den Ar-
beitsalltag gut gelingen kann. Für den 
Bildungscoach erfordern die Vorberei-
tung und Nachbereitung der Lerninhal-
te Kenntnis über verschiedene Lernme-
thoden, um die/den Arbeitnehmer_in 
darin zu unterstützen, die Inhalte für 
sich nutzbar zu machen

• Transfer der Weiterbildungsinhalte 
mit der/dem Arbeitnehmer_in in den 
betrieblichen Ablauf erfolgte in knapp 
der Hälfte der umgesetzten Weiterbil-
dungen durch den Bildungscoach. Dort, 
wo ein Transfer nicht notwendig war, 
lagen die Gründe zum einen in den be-
schriebenen Weiterbildungen, in denen 
der Betrieb nicht kontaktiert wurde. 
Hier ist es naheliegend, dass kein 
Transfer in den Betrieb erfolgte. Zum 
anderen wurde dieser Aufgabenbereich 
häufi g durch den Jobcoach abgedeckt. 
In den Fällen in denen Bildungscoach 
und Jobcoach nicht als eine Person 
agierten, erfolgte häufi g die Überga-
be zurück an den Jobcoach genau für 
diesen Bereich. Der Jobcoach kennt die 
betrieblichen Abläufe und kann dort am 
wirkungsvollsten unterstützen, bezie-

noch wenig Erfahrung damit, sich auf indi-
viduelle Bedarfe von Arbeitnehmer_innen 
mit Behinderung – insbesondere Menschen 
mit Lernschwierigkeiten – einzustellen, 
und ihnen eine barrierefreie Teilnahme an 
allgemeinen Angeboten zu ermöglichen. 
Auch gibt es weder hier noch bei anderen 
Institutionen für diese Personengruppe ex-
klusiv entwickelte Angebote. Es ist deshalb 
wichtig, mit allen Beteiligten weiter im 
Austausch zu bleiben, bestehende Koope-
rationen fortzusetzen und neue Verbindun-
gen zu knüpfen. Mit dem Instrument des 
Bildungscoachings lassen sich viele beste-
hende Weiterbildungsangebote zugänglich 
machen oder eigene exklusive Angebote 
entwickeln, jedoch sind für eine Fortfüh-
rung des Angebots Bildungscoaching ins-
besondere Fragen der Finanzierung zu 
klären.

2. Bildungscoachingangebote 
weiterführen und verbreiten
Mit dem Konzept des Bildungscoachings für 
Arbeitnehmer_innen mit Behinderung hat 
das Projekt inhaltlich Neuland betreten. Es 
hat sich gezeigt, dass Interesse und Bedarf 
auf Seiten der Arbeitnehmer_innen und 
Betriebe vorhanden sind und dass es mög-
lich ist, für die individuellen Bedarfe der 
Arbeitnehmer_innen entsprechende Ange-
bote zu fi nden oder zu entwickeln. Alle am 
Projekt beteiligten Praxispartner wollen 
das neue Angebot des Bildungscoachings 
in ihren Fachdiensten weiterführen. Es hat 
sich als wirkungsvolles Instrument für eine 
nachhaltige Begleitung von Arbeitnehmer_
innen mit Behinderung bewährt und es er-
öff net ihnen reale Entwicklungs- und Ver-
änderungsperspektiven. Das Curriculum, 
das im Projekt erstellt wurde, bietet die 
Grundlage für eine fachliche hochwertige 
Weiterbildung von Fachdienstmitarbeiter_
innen und steht nun allgemein zur Verfü-
gung. Damit können sich jetzt auch andere 
interessierte Fachdienste die Kompetenz 
des Bildungscoachings aneignen. Ein lang-
fristiges Ziel wäre, das im Projekt „Karri-
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veränderungsbereiten Weiterbildungsan-
bietern ist zudem für Fachdienste uner-
lässlich, um Weiterbildungsangebote für 
Menschen mit Behinderung sukzessiv wei-
ter zu öff nen und zugänglich zu machen. 
Auch die Fortsetzung des Austauschs und 
eine Kooperation mit lokalen oder regio-
nalen Verantwortlichen von Leistungsträ-
gern und Kammern sind wichtig, um im 
Einzelfall Finanzierungsmöglichkeiten für 
Bildungscoaching zu fi nden und die Bedeu-
tung des Themas präsent zu halten. 

5. Bildungscoaching auf andere 
Zielgruppen übertragen
Die Zielgruppe im Projekt „Karrierepla-
nung inklusive“ waren Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung. Daher sind die 
vorliegenden Beschreibungen auf diesen 
Personenkreis bezogen. Die Übertragbar-
keit auf andere Personengruppen, zum Bei-
spiel Menschen mit Migrationshintergrund 
oder Arbeitnehmer_innen in Anlerntätig-
keiten ist denkbar und leicht nachvollzieh-
bar: Lebenslanges Lernen ist Bestandteil 
einer sich laufend weiterentwickelnden Ar-
beitswelt. Es wird damit auch immer stär-
ker zu einer allgemeinen und grundsätzli-
chen Anforderung an Arbeitnehmer_innen. 
Denjenigen, denen aus individuellen oder 
aus strukturellen Gründen der Zugang zur 
Bildung erschwert ist, muss deshalb die 
dafür notwendige Unterstützung bereit-
gestellt werden, um dem genannten An-
spruch nach lebenslangem Lernen gerecht 
werden können. Das betriff t Menschen mit 
Behinderung genauso wie Migrant_innen 
oder sogenannte Langzeitarbeitslose. Auch 
für diese Zielgruppen könnte der Ansatz 
des individuellen Bildungscoachings ein 
vielversprechendes Instrument darstel-
len, Beschäftigungsmöglichkeiten auf dem 
allgemeinen Arbeitsmarkt zu fi nden und 
dauerhaft zu sichern, denn auch diese Per-
sonengruppen stehen vor ähnlichen Barri-
eren bei Weiterbildungsanbietern wie zum 
Beispiel Arbeitnehmer_innen mit Lern-
schwierigkeiten. Perspektivisch könnte 

ereplanung inklusive“ entwickelte Instru-
ment Bildungscoaching als anerkanntes 
und fachlich hochwertiges Angebot von 
Fachdiensten zu etablieren. Die im Projekt 
entwickelten Tools und Materialien für die 
verschiedenen Coachingphasen wie auch 
für die Prozessrefl exion und die Selbsteva-
luation der Bildungscoache stehen Fach-
diensten und Interessierten zusammen mit 
einem Handbuch nun zur Verfügung. Sie 
können und sollen zur besseren Nutzung 
auf die jeweiligen spezifi schen Bedarfe der 
Nutzer_innen angepasst werden.23

3. Finanzierung für Bildungscoaching 
sichern
Es gibt unterschiedliche Möglichkeiten, 
die Kosten für eine berufl iche Weiterbil-
dung zu fi nanzieren. Zu unterscheiden 
sind dabei die Kosten für die Weiterbil-
dung selbst und die Kosten, die für einen 
„behinderungsbedingten Mehraufwand“ 
anfallen. Teilnahmekosten oder Gebühren 
für Weiterbildungsangebote werden nach 
bestimmten Förderkriterien zum Beispiel 
von der Agentur für Arbeit, durch Förder-
programme der Bundesländer oder durch 
die Bundesregierung übernommen. Für 
Arbeitnehmer_innen mit Schwerbehinder-
tenstatus können im Rahmen der Beglei-
tenden Hilfe im Arbeitsleben „Maßnahmen 
zur Erhaltung und Erweiterung berufl icher 
Kenntnisse und Fertigkeiten für schwerbe-
hinderte Menschen“ gefördert werden (§ 
102 Abs. 3 Nr.1e SGB IX i.V.m. § 24 Schw-
bAV). Hier können behinderungsbedingte 
Kosten, die durch die Teilnahme an Wei-
terbildungen entstehen vom Integrations-

amt gefördert oder übernommen werden. 
In welchem Umfang und auf welchem Weg 
mit den bestehenden Förderinstrumenten 
Unterstützungsangebote in Form von Bil-
dungscoaching fi nanziert werden können, 
wird zu prüfen sein. Für ein professionelles 
Bildungscoachingangebot ist in jedem Fall 
eine ausreichende und gesicherte Finan-
zierung unabdingbar. Und umgekehrt gilt: 
für eine erfolgreiche Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung ist für viele Menschen 
mit Behinderung eine individuelle Unter-
stützung als Nachteilsausgleich unerläss-

lich. In Anlehnung an die Finanzierung 
einer Unterstützung durch einen Jobcoach 
für die Arbeitsplatzsuche oder -sicherung 
wäre das für den Bereich der berufl ichen 
Weiterbildung die Finanzierung einer Un-
terstützung durch einen Bildungscoach.

4. Regionale Vernetzungen aufbauen
Eine wichtige Aufgabe bleibt daher, sich 
weiterhin für die Entwicklung guter Rah-
menbedingungen für berufl iche Weiterbil-
dungsangebote für alle einzusetzen. Dazu 
bietet sich an, lokale Kooperationen mit 
interessierten Weiterbildungsanbietern, 
mit anderen Fachdiensten und mit am 
Thema Inklusion interessierten Institutio-
nen aus dem Bildungsbereich aufzubauen 
und weiter zu entwickeln. Diese Kooperati-
onen bieten die Möglichkeit zu fachlichem 
Austausch, sie können als „Bündnisse für 
Inklusion“ darüber hinaus aber auch Ort 
für die Entwicklung neuer Ansätze und 
Impulse auf dem Weg zu einer inklusiven 
Gesellschaft sein. Die Zusammenarbeit mit 

„Ein langfristiges Ziel wäre, das im Projekt „Karriereplanung 

inklusive“ entwickelte Instrument Bildungscoaching als 

Angebot von Fachdiensten zu etablieren.“
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Bildungscoaching daher zu einem attrakti-
ven Angebot der Leistungsträger wie zum 
Beispiel der Agentur für Arbeit, der Träger 
der Rentenversicherung und der Integrati-
onsämter werden, wenn dort das Potenzial 
dieses Instruments erkannt wird.

6. Anerkennung von informell 
erworbenem Wissen etablieren
In diesem Kontext ist ein weiterer Aspekt 
zu bedenken: die Anerkennung von infor-
mell erworbenem (berufl ichem) Wissen. 
Vor allem Menschen, die in sogenannten 
angelernten Tätigkeiten beschäftigt sind, 
verfügen oft nicht über einen formalen 
Berufsabschluss. Das schränkt sie bei der 
Suche nach einem geeigneten Arbeitsplatz 
und in ihrer berufl ichen Tätigkeit ein. Für 
die Ermittlung geeigneter berufl icher Qua-
lifi zierungs- und Weiterbildungsmaßnah-
men ist das Fehlen formaler Abschlüsse 
aber auch ein Grund, weshalb vor dem 
Beginn einer berufl ichen Weiterbildung in 
einem ersten Schritt die Dokumentation 
des informellen (berufl ichen) Wissens von 
Arbeitnehmer_innen von großer Bedeu-
tung ist. Es stärkt das Selbstbild und das 
Selbstwirksamkeitsgefühl der Arbeitneh-
mer_innen, zu sehen, dass sie auch ohne 
einen formalen Lernabschluss sehr viel 
wissen und können und bisher schon ge-
lernt haben. Die Erhebung des informellen 
Wissens gibt aber auch dem Bildungscoach 
die Möglichkeit, geeignete Weiterbildungs-
angebote zu identifi zieren und notwendige 
Unterstützungsangebote zur Begleitung 
genauer bestimmen zu können. In der Wei-
terbildung zum Bildungscoach wurden ver-
schiedene Methoden zur Dokumentation 
informellen Wissens vermittelt, die von den 
Bildungscoaches im Projekt bei Weiterbil-
dungsbegleitungen angewendet werden 
konnten. Für eine allgemeine Akzeptanz 
dieser Herangehensweise einer formalen 
Dokumentation von informellem Wissen 
bei allen beteiligten Institutionen – Ar-
beitgebervereinigungen, Gewerkschaften, 
Leistungsträgern, Bildungsanbietern – be-

darf es aber noch weiterer Grundlagenar-
beit.24

7. Peer Support Angebote weiterführen 
und ausbauen
Bei allen am Projekt „Karriereplanung in-
klusive“ beteiligten Praxispartnern wur-
den Peer Supporter_innen ausgebildet und 
eingesetzt25, um über das Thema Beruf-
liche Weiterbildung zu informieren. Peer 
Supporter_innen engagierten sich auch im 
Rahmen von Informationsveranstaltungen, 
bei UB-Projekttagen und bei Workshops 
auf Fachveranstaltungen als Referent_in-
nen und als sogenannte Expert_innen in 
eigener Sache. Sie konnten dadurch bei an-
deren Fachdiensten sowohl das Interesse 
am Thema Berufl iche Weiterbildung, wie 
auch am Thema Peer Support wecken. Sie 
haben in dieser Rolle auch einen wichtigen 
Beitrag geleistet, um Raum für fachlichen 
Austausch auf Augenhöhe mit Menschen 
mit Behinderung zu schaff en und den Leit-
gedanken der Selbstvertretungsbewegung 
„Nichts ohne uns über uns“ in die Welt zu 
tragen. Die Verbreitung von Peer Support 
Angeboten ist aus unserer Sicht unbedingt 
zu unterstützen und zu fördern. Eine wich-
tige Aufgabe ist aus unserer Sicht, zukünf-
tig die Einbeziehung von Expert_innen in 
eigener Sache in die Umsetzung von zu-
künftigen Projekten und Angeboten weiter 
zu entwickeln und zu fördern.
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dabei die Förderung von Selbstbestimmung 
und Selbstverantwortung verstanden. 
In Deutschland wurden Peer Counseling 
Angebote zuerst vor allem von der Inte-
ressenvertretung Selbstbestimmt Leben 
(ISL) aufgebaut. „Die dem Peer Counse-
ling zugrunde liegende Annahme ist, dass 
jeder Mensch, so er die Gelegenheit dazu 
bekommt, die meisten seiner eigenen Pro-
bleme des täglichen Lebens selbst lösen 
kann. Demnach besteht die Aufgabe des 
behinderten Beraters beziehungsweise der 
behinderten Beraterin - des Peer Coun-
selors - vor allem darin, aufmerksam und 
akzeptierend zuzuhören und die Fähig-
keiten der nach Unterstützung suchenden 
Person weiterentwickeln zu helfen, ihre 
Probleme selbst zu bewältigen. Das wird 
dadurch erleichtert, dass der/die Berater/
in (Peer Counselor) selbst behindert ist und 
zu seinen/ihren körperlichen, geistigen 
oder seelischen Einschränkungen steht, 
woraus sich eine größere Vertrauensbasis 

heißt ‚Peer‘ oder Gleichwertiger jemand, 
der dazu steht, eine Behinderung zu ha-
ben, und der somit eine gemeinsame Le-
benserfahrung hat, nämlich die, mit einer 
Behinderung in derselben Gesellschaft zu 
leben.“1 

Peer Counseling und Peer Support meint 
nicht dasselbe. Unter Peer Support wird 
ein allgemeines Unterstützungsangebot 
auf Peer-Ebene verstanden. Peer Support 
bedeutet vor allem die Vermittlung all-
gemeiner Informationen und Ratschläge 
unter Peers. Peer Counseling ist dagegen 
sehr viel enger gefasst und bezeichnet ein 
strukturiertes Beratungsangebot, für das 
die Peer Counselor auch umfassender aus-
gebildet werden müssen.

Bezogen auf Menschen mit Behinderung 
liegen die Wurzeln von Peer Counseling in 
der Independent Living Bewegung der USA. 
Dort wurde seit den 1960er Jahren Peer 
Counseling als „Empowerment“-Instru-
ment etabliert. Unter Empowerment wird 

Von Birgit Nickel und Claus Sasse

1. Entstehungsgeschichte und 
Defi nition von Peer Support
Im Hilfesystem für Menschen mit Behinde-
rung bekommen Konzepte von Peer Sup-
port und Peer Counseling in den letzten 
Jahren immer größere Bedeutung. Zuletzt 
wurde mit der Einführung des neuen Bun-
desteilhabegesetzes (BTHG) zum 1. Januar 
2018 auch die Einrichtung von Angeboten 
einer „Ergänzenden Unabhängigen Teil-
habeberatung“ (EUTB) beschlossen. Hier 
sollen bundesweit regionale Peer-Bera-
tungsangebote aufgebaut werden, die für 
Menschen mit Behinderung und deren An-
gehörige ergänzend zu den Informations- 
und Beratungsangeboten von Leistungs-
trägern und Leistungsanbietern allgemeine 
Beratung durch Peers anbieten.

Im Wortsinn bedeutet Peer 
„Gleichwertige_r“. Ein Peer kann sein, 
„wer gleichaltrig ist, wer denselben (kultu-
rellen) Hintergrund hat, wer in derselben 
Situation ist. In diesem Zusammenhang 

„Ich kann das erklären!“
Peer Support im Projekt „Karriereplanung inklusive“
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war das Ziel, Menschen mit Behinderung 
zu ermutigen, den Schritt in den allgemei-
nen Arbeitsmarkt zu wagen.5

Sowohl bei der Einrichtung der oben 
erwähnten Erweiterten Unabhängigen 
Teilhabeberatung im Rahmen des neuen 
Bundesteilhabegesetzes wie auch bei den 
Peer Projekten des LVR und der DRV Bund 
wird ausdrücklich Bezug auf Artikel 26 – 
Habilitation und Rehabilitation – der UN-
Behindertenrechtskonvention genommen. 
Der Artikel schreibt vor, dass „die Vertrags-
staaten wirksame und geeignete Maßnah-
men [treff en müssen], einschließlich durch 
die Unterstützung durch andere Menschen 
mit Behinderungen“, um Menschen mit Be-
hinderungen „ein Höchstmaß an Unabhän-
gigkeit, umfassende körperliche, geistige, 
soziale und berufl iche Fähigkeiten sowie 
die volle Einbeziehung in alle Aspekte des 
Lebens und die volle Teilhabe an allen As-
pekten des Lebens“ zu erhalten oder zu er-
möglichen.6 

gebote im Rahmen verschiedener Modell-
projekte erprobt. Hier zwei Beispiele aus 
dem Bereich Teilhabe am Arbeitsleben:

In einem Modellprojekt der Deutschen 
Rentenversicherung Bund (DRV) wurden in 
Frankfurt am Main zehn ehemalige Reha-
bilitand_innen zwischen 2012 und 2014 zu 
Peer Counselors ausgebildet, die als „Reha-
Piloten“ ergänzend zur „professionellen“ 
Beratung ehrenamtlich zum Informations- 
und Erfahrungsaustausch für Rehabili-
tand_innen im Rahmen einer Leistung zur 
Teilhabe am Arbeitsleben zur Verfügung 
standen.4

Im Modell- und Forschungsprojekt 
„Peer Counseling im Rheinland“ förderte 
der Landschaftsverband Rheinland (LVR) 
von 2014 bis 2017 die Erprobung und Im-
plementierung von zehn Beratungs- und 
Anlaufstellen, bei denen Menschen mit 
Behinderung in Einzel- oder Gruppenbera-
tungen zu Teilhabeleistungen informierten. 
Für den Bereich Teilhabe am Arbeitsleben 

entwickeln kann. Außerdem kann der/die 
behinderte Ratsuchende den Peer Coun-
selor in einer Modellrolle wahrnehmen, die 
motivierend zur Bewältigung der eigenen 
Schwierigkeiten wirken kann.“2

Wesentliche Elemente des Peer Counse-
ling sind:
• Parteiliche Unterstützung
• Förderung der Selbstbestimmung
• Selbstachtung und Achtung anderer
• Vertrauen schaff en durch Vertrautsein
• Kenntnis der eigenen Stärken und 

Schwächen
• Interesse am Gleichbetroff enen
• Emanzipation von traditionellen Rollen-

erwartungen

Damit verbunden ist auch ein Bruch 
mit dem „herkömmlichen Behinderungs-
verständnis mit seiner Defi zitorientierung 
und seiner starken Verhaftung am medizi-
nischen Modell von Behinderung.“3 In den 
letzten Jahren wurden Peer Counseling An-
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riereplanung inklusive ein eigenes Peer 
Support Angebot. Vier der Hamburger 
Peer Supporter_innen haben im Rahmen 
des Projekts „Karriereplanung inklusive“ 
an berufl ichen Weiterbildungsangeboten 
teilgenommen, einerseits um sich selbst 
berufl ich weiter zu qualifi zieren und an-
dererseits um als „Peer-Expert_innen für 
Weiterbildung“ zum Thema Berufl iche 
Weiterbildung informieren zu können. In 
einem weiteren Schritt wurden dann auch 
einzelne Teilnehmer_innen von berufl ichen 
Weiterbildungsangeboten, die noch nicht 
die Qualifi zierung zu Peer Supporter_innen 
absolviert hatten, zu Peer Supporter_innen 
qualifi ziert.

Access Integrationsbegleitung Nürnberg:
Beim Nürnberger Projektpartner Access 
Integrationsbegleitung gab es zu Beginn 
des Projekts „Karriereplanung inklusive“ 
noch keine bestehenden Peer Support An-
gebote, sie mussten erst aufgebaut werden. 
Es wurde ein Ausbildungscurriculum in 
sieben Modulen entwickelt und während 
der Laufzeit des Projekts in drei Durch-

gängen mit 21 Teilnehmenden durchge-
führt. Im Rahmen des Projektes „Karri-
ereplanung inklusive“ standen diese dann 
anderen Menschen mit Behinderung als 
Peer-Supporter_innen bei Betriebsbesichti-
gungen und Projekttagen im Rahmen der 
Maßnahme „Unterstützte Beschäftigung“ 
zur Verfügung. Ein weiteres wichtiges Auf-
gabenfeld waren Referent_innen-Einsätze 
bei Öff entlichkeits- und Fachveranstaltun-
gen. 

können sie in ihrer Rolle als Expert_innen 
in eigener Sache in besonderer Weise bei 
ihrem Gegenüber eine positive und eman-
zipatorische Veränderung in der Haltung 
und der Sicht auf Behinderung bewirken. 

Ziel der Projektpartner war es, in der 
Projektlaufzeit an allen Praxisstandorten 
ein Peer Support Angebot aufzubauen, 
Peer Supporter_innen zu qualifi zieren und 
praktische Erfahrungen mit diesem Ange-
bot zu sammeln. Die Peer Supporter_innen 
sollten sowohl für interessierte Arbeit-
nehmer_innen als Ansprechpersonen zum 
Thema Berufl iche Weiterbildung zu Verfü-
gung stehen, wie auch im Rahmen von In-
formations- und Fachveranstaltungen die 
eigenen Erfahrungen mit berufl icher Wei-
terbildung durch Vorträge und Workshops 
zum Beispiel an pädagogisches Fachperso-
nal oder Vertreter_innen von Leistungsträ-
gern vermitteln.

Unterschiedliche Ausgangsbedingungen 
bei den Projektpartnern:
Bei den drei Praxispartnern des Projekts 
„Karriereplanung inklusive“ gab es unter-

schiedliche Ausgangsbedingungen für die 
Entwicklung von Peer Support Angeboten. 
Dadurch wurde der Peer Support Baustein 
von den beteiligten Praxispartnern jeweils 
entsprechend der örtlichen Bedingungen 
und mit jeweils anderen Schwerpunkten 
umgesetzt.

Hamburger Arbeitsassistenz:
Bei der Hamburger Arbeitsassistenz be-
stand bereits vor Beginn des Projekts Kar-

2. Idee und Zielsetzung des Peer 
Support Bausteins im Projekt 
„Karriereplanung inklusive
Von September 2014 bis Juni 2018 wurde 
das vom Bundesministerium für Arbeit und 
Soziales aus Mitteln des Ausgleichsfonds 
geförderte Projekt „Karriereplanung inklu-
sive“ an drei Praxisstandorten in Deutsch-
land durchgeführt. Ziel dieses Projekts war, 
für Menschen mit Behinderung, die auf 
dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschäf-
tigt sind, Möglichkeiten der berufl ichen 
Weiterbildung zu erforschen7. Bestandteil 
des Projekts war auch die Ausbildung von 
„Peer Supporter_innen“ an den Praxiss-
tandorten. Ausgangspunkt für die Planung 
und Umsetzung des Peer Support Bausteins 
im Projekt war der Anspruch aller beteilig-
ten Projektpartner, nach den Vorgaben des 
Art. 26 UN-Behindertenrechtskonvention, 
bei der Entwicklung und Erprobung neu-
er Konzepte für gesellschaftliche Teilhabe, 
Menschen mit Behinderung bei der Umset-
zung unmittelbar zu beteiligen.

Inhaltlich waren sich alle Projektpart-
ner einig im Verständnis, dass Menschen 
mit Behinderung durch ihren berufl ichen 
Werdegang und der damit verbundenen 
persönlichen Auseinandersetzung mit den 
Anforderungen der Arbeitswelt, sowie 
durch die Auseinandersetzung mit der ei-
genen Behinderung, bereits „Expert_innen 
in eigener Sache“ sind. Diese Arbeitneh-
mer_innen haben auf ihrem Weg in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt unterschiedliche 
Herausforderungen bewältigt und wissen 
aus eigener Erfahrung, was hilfreich und 
ermutigend auf diesem Weg sein kann. 
Gleichzeitig fungieren sie für Schüler_in-
nen, Arbeitsuchende oder interessierte 
Beschäftigte in Werkstätten für behin-
derte Menschen (WfbM) als Rollenvorbild 
und Mutmacher_innen für einen eigenen, 
individuellen Weg auf den allgemeinen 
Arbeitsmarkt. Im Kontakt mit Fachdienst-
mitarbeiter_innen, Angehörigen oder 
Weiterbildungsanbietern/Kursleitungen 

„Die Arbeitnehmer_innen wissen aus eigener Erfahrung, was 

hilfreich und ermutigend auf dem Weg in den allgemeinen 

Arbeitsmarkt ist.“ 
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mag, ist es schwieriger. Lust an Kommuni-
kation ist eine gute Voraussetzung. Aber 
man kann auch mit Hemmungen ein guter 
Peer-Experte sein.“8 

Alle Projektpartner heben die Bedeu-
tung einer guten Zusammenarbeit mit den 
Betrieben der Peer Supporter_innen her-
vor. Die Unterstützung durch die Arbeitge-
ber ist nicht nur notwendig, um Peer Sup-
port im Rahmen von Betriebshospitationen 
zu ermöglichen. Ohne die Kooperation mit 
den Betrieben hätten manche Einsätze bei 
Fachveranstaltungen nicht durchgeführt 
werden können, für die die Peer Suppor-
ter_innen freigestellt werden oder Urlaub 
bekommen mussten.

Die Einsätze der Peer Supporter_innen 
wurden bei allen Praxispartnern gemein-
sam mit den Projektmitarbeiter_innen je-
weils individuell vor- und nachbereitet. Die 
Rückmeldungen der Peer Supporter_innen 
zu ihren Erfahrungen bei Einsätzen sind 
durchweg positiv. Fast alle sind von ihrer 
Tätigkeit als Peer Supporter_in und als 
Referent_in begeistert und wären gerne 
öfter tätig gewesen, als es im Rahmen des 
Projekts „Karriereplanung inklusive“ mög-
lich war. Die meisten Peer Supporter_in-
nen hatten ein bis zwei Einsätze pro Jahr. 
Gleichzeitig wird von allen Beteiligten auch 
betont, dass der zeitliche Aufwand für die 
Peer Supporter_innen im Projekt insge-
samt durchaus hoch war, da zusätzlich zu 
der Zeit für Vorbereitung, Durchführung 
und Nachbereitung von Einsätzen auch die 
Zeit für die Qualifi zierung zum/zur Peer 
Supporter_in investiert werden musste. 

In den Nachbereitungen der Einsätze 
mit den Peer Supporter_innen wurde deut-
lich, dass alle durch ihre Tätigkeit Selbst-
wirksamkeit erlebten und das als positiv 
empfanden. „Als Arbeitsexperte kann ich 
anderen Menschen mit Behinderung, Ar-
beitgebern und auch Fachleuten erklären, 
dass wir sehr gut im ersten Arbeitsmarkt 
arbeiten können.“9 Die Peer Supporter_in-
nen bekamen positive Rückmeldungen und 

Soziales Förderwerk Chemnitz:
Beim Sozialen Förderwerk in Chemnitz 
wurde ebenfalls ein Curriculum für Peer 
Supporter_innen zum Thema Arbeit und 
Berufl iche Weiterbildung entwickelt. Aller-
dings wurde das Curriculum dann später 
nicht als Gruppenangebot durchgeführt, 
sondern es wurden insgesamt acht Peer 
Supporter_innen einzeln und anlassbezo-
gen für konkrete Einsätze als Referent_in-
nen vor allem im Rahmen von Öff entlich-
keits- und Fachveranstaltungen geschult. 
Hintergrund für das veränderte Vorgehen 
war, dass sich die Zusammenstellung ei-
ner Lerngruppe, die zu festen Terminen 
die Ausbildungsmodule des Curriculums 
absolviert, vor allem aufgrund der großen 
räumlichen Distanzen im Erzgebirgskreis 
und der damit verbundenen langen Anrei-
sewege als nicht durchführbar erwies. 

3. Einsätze der Peer Suppor-
ter_innen
Die qualifi zierten Peer Supporter_innen 
sind bei den Projektpartnern in vielfälti-
ger Form tätig geworden. In ihrer Rolle als 
Ansprechperson für Menschen mit Behin-
derung waren es vor allem Betriebshospi-
tationen und Einsätze bei Projekttagen in 
der Unterstützten Beschäftigung und bei 
fachdienstinternen Informationsveranstal-
tungen, wo sie zum Thema Berufl iche Wei-
terbildung informiert haben.

In ihrer Rolle als Expert_innen in eige-
ner Sache waren Peer Supporter_innen von 
allen drei Praxispartnern als Referent_in-
nen bei Öff entlichkeitsveranstaltungen im 
Rahmen des Projekts „Karriereplanung 
inklusive“ und bei externen Fachveran-
staltungen und -tagungen tätig, wo sie Vor-
träge gehalten oder als Co-Dozent_innen 
Workshops mitgeleitet haben.

Bei den am Projekt beteiligten Praxis-
partnern haben Peer Supporter_innen 
Informationsvideos produziert, die als In-
formationsmedium für Menschen mit Be-
hinderung eingesetzt wurden. Ungewöhnli-

che Formate waren Betriebshospitationen 
durch eine Gruppe von Bankmanager_in-
nen und der Einsatz als Workshop-Dozent 
zum Thema Selbstbewusstsein im Rahmen 
einer internen Fachschulung eines Dienst-
leisters im Bereich der Behindertenhilfe.

4. Rückmeldungen der Peer 
Supporter_innen und der 
Projektmitarbeiter_innen
Mit den Projektmitarbeiter_innen der Pra-
xispartner wurden im Rahmen der Pro-
jektevaluation Auswertungsinterviews ge-
führt. An allen Praxisstandorten wurden 
die Erfahrungen im Zusammenhang mit 
dem Peer Support Bausteins grundsätzlich 
als positiv bewertet.

In Bezug auf die Entwicklung der Aus-
bildungscurricula für die Peer Supporter_
innen gab es an den drei Projektstandorten 
zwar unterschiedliche Voraussetzungen 
und deshalb auch unterschiedliche Kon-
zepte zum Aufbau eines Peer Support An-
gebots. Alle Projektpartner haben aber im 
Laufe des Projekts die gleiche Erfahrung 
gemacht, die Ausbildung der Peer Suppor-
ter_innen jeweils an geänderte Rahmen-
bedingungen anpassen zu müssen. Anpas-
sungsbedarfe entstanden beispielsweise 
durch Anfragen für konkrete Einsätze, auf 
die die Peer Supporter_innen sich inhalt-
lich vorbereiten mussten, oder auch durch 
Veränderungen in der Gruppe der Peer 
Supporter_innen.

Alle Praxispartner betonen, dass bei 
der Gewinnung von Interessent_innen für 
eine Peer Support Qualifi zierung eine gute 
Zusammenarbeit mit den Fachdienstkol-
leg_innen hilfreich war. Als wichtige indi-
viduelle Voraussetzung für die Tätigkeit als 
Peer Supporter_in wird das Interesse an 
Kommunikation benannt: „Ich glaube, dass 
da jeder geeignet ist. Die einzige Voraus-
setzung ist, dass du Lust haben musst von 
dir selber was zu erzählen, wie dein Weg 
gewesen ist. Aber ‚Experte‘ ist ja erstmal 
jeder. Nur wenn jemand nicht gerne reden 
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Anerkennung ihrer Leistung von ihren 
Peers, von Arbeitgebern, Fachdienstmitar-
beiter_innen und in ihrem privaten Umfeld. 
„Wir haben Bewertungsbögen, die die Ar-
beitsexperten nach ihren Einsätzen ausfül-
len, und wir sprechen natürlich auch mit 
ihnen nach einem Einsatz. Eigentlich sagen 
immer alle, dass es für sie toll war. [...] Es 
gab auch anerkennende Rückmeldung von 
den Kollegen, dass sie sich selber sowas 
nicht trauen würden.“10 

Auch von betrieblicher Seite gabt es 
durchgehend positive Rückmeldungen für 
die Peer Supporter_innen. Betont wird die 
positive Auswirkung auf die Persönlich-
keitsentwicklung der Peer Supporter_in-
nen. Nur in Bezug auf Hospitationen im 
Betrieb wurden zum Teil Vorgaben oder 
Einschränkungen gemacht. Manche Betrie-
be beschränken die Anzahl der Hospitatio-
nen oder möchten überhaupt keine Grup-
penhospitationen.

Eine wichtige Rolle spielte für die Peer 
Supporter_innen, dass sie für ihre Einsätze 
Aufwandsentschädigungen bekommen ha-
ben. „Das fi nden die Peers sehr attraktiv. 
Es ist eine Anerkennung. Es ist mehr, als 
wenn der Jobcoach sagt: Das hast du toll 
gemacht! Für viele Peers ist es schon eine 
große Anerkennung überhaupt gefragt zu 
werden. Sie wachsen dadurch. Und wenn 
es dann auch noch etwas Geld dazu gibt, ist 
das etwas ganz Besonderes.“11 
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teile ich am Ende aus, zum Beispiel wenn 
Schüler kommen, und ich sage, dass es für 
mich gut ist zu wissen, was ich noch an-
ders machen kann. Kann ja sein, dass je-
mand denkt, die Maike schnattert so viel, 
aber wir wollen auch mal was Praktisches 
machen. Ich freu mich auf jeden Fall auch, 
wenn da mal was steht, was nicht gut ist. 

Nochmal zurück zur Ausbildung. Gab es 
etwas, wo Sie dachten, dass Ihnen das 
schwerfällt?
Nein. Ich fand das sehr gut, wie die Job-
coaches die Ausbildung mit uns gemacht 
haben. Sie bemühen sich immer, alles ganz 
einfach zu machen. Und wir konnten auch 
immer nachfragen, wenn wir was nicht 
verstanden haben.

Und was hat Ihnen in der Ausbildung be-
sonders gut gefallen?
Ich fand es gut mit den anderen Teilneh-
mern in der Gruppe. Wir hatten viel Spaß 
zusammen und haben uns gut verstanden. 
Wir waren immer das ganze Wochenende 
als Gruppe zusammen.

Haben Sie auch schon mal eine berufl iche 
Weiterbildung gemacht? Sie arbeiten ja 
in einem Seniorenheim…
…Genau, Ich arbeite in einem Senioren-
heim als Alltagsbegleiterin. Und da habe 
ich auch selbst an einer Weiterbildung 
teilgenommen. Ich habe auch mal einen 
Crashkurs „Grundkenntnisse in der Alten-
pfl ege“ gemacht. Und ich habe auch mal ei-

ich meinen ersten Einsatz als Peer Suppor-
terin hatte in Kassel, da war ich hinterher 
so begeistert, dass ich mich getraut habe 
und dass ich es wirklich geschaff t habe vor 
Leuten von meinem berufl ichen Werde-
gang zu erzählen!

Wissen Sie noch, was Sie in der Ausbil-
dung an den vier Wochenenden gelernt 
haben?
Da muss ich mal überlegen. Wir hatten für 
uns Material bearbeitet, aber was haarge-
nau weiß ich nicht mehr. Ich weiß noch, 
dass ich in einem Modul eine Präsentation 
erstellt habe mit Bildern, die meinen be-
rufl ichen Weg zeigen. Die benutze ich auch 
immer noch, zum Beispiel gestern.

Erzählen Sie mal, was Sie gestern ge-
macht haben?
Ich habe gestern bei Arinet* meinen beruf-
lichen Weg von der Schule bis zur Arbeit 
vorgestellt. Es war eine Veranstaltung mit 
Schwerbehindertenvertretern und es hat 
eine Stunde gedauert. Ich schätze mal es 
waren 20 Besucher da. Die haben mich ge-
fragt, ob ich meine Arbeit gerne mache. Die 
Besucher waren sehr begeistert. Eine Frau 
hat gesagt, dass man es richtig merkt, dass 
ich es vom Herzen mache.

War das bei anderen Einsätzen als Peer 
Supporterin auch so oder gibt es manch-
mal auch kritische Rückmeldungen?
Manchmal ja, aber es gibt bei uns auch 
Bewertungsbögen für die Teilnehmer. Die 

Frau Carlsen, Sie sind Peer Supporterin 
bei der Hamburger Arbeitsassistenz. Wie 
haben Sie davon erfahren, dass es eine 
Ausbildung für Peer Supporter_innen ge-
ben soll?
Mein Jobcoach Ramona hat mir erzählt, 
dass es so etwas gibt und dass sie sich das 
vorstellen könnte, dass ich da dabei wäre 
und somit habe ich mir das mal angeguckt.

Wann war das?
Das ist schon ein paar Jährchen her, ich 
glaube 2016 war es.

Und dann sind Sie „Peer Supporterin“ ge-
worden?
Ja, ich habe eine Schulung gemacht. Das 
ging über vier Wochenenden.

Hatten Sie vorher schon mal davon ge-
hört, dass es „Peer Supporter_innen“ 
gibt?
Nein, das kannte ich vorher nicht. Ramo-
na von der HAA hat mir erzählt, was wir 
als Peers tun sollen: nämlich wenn wir in 
Arbeit sind, anderen darüber zu berichten; 
also dass ich erzähle, was ich in meinem 
Betrieb tun muss.

Warum hat es Sie interessiert, das auszu-
probieren?
Ich probiere gerne etwas Neues aus, das 
reizt mich. Am Anfang konnte ich mir über-
haupt nicht vorstellen, dass ich vor ande-
ren Leuten über meinen Job spreche und 
so was. So habe ich mich nie gesehen. Wo 

„Ich möchte anderen Mut 
machen“
Interview mit Peer Supporterin Maike Carlsen von der Hamburger 
Arbeitsassistenz
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…Ja, ich bin eher zurückhaltend und 
schüchtern, aber vor meinem ersten Ein-
satz haben wir gesagt, wir üben das mal. 
Da bin ich dann in einer Berufsschule ge-
wesen und habe ein bisschen von mir er-
zählt. Ich habe von den Höhen und Tiefen 
meiner Berufslaufbahn erzählt. Vorher 
dachte ich, ich traue mich nicht und dann 
haben wir es gemacht und ich fand es toll. 
Ich habe mich gefühlt wie eine Königin.
 
Gibt es etwas, was Sie als Peer Supporte-
rin gerne noch lernen würden?
Weiß ich nicht. Also mir ist wichtig, dass 
ich mich gut vorbereiten kann. Unvorbe-
reitet kann ich das nicht machen, das ist 
irgendwie schwierig.

Wie sieht denn eine Vorbereitung genau 
aus?
Für den Workshop auf den BAG UB Jah-
restagung habe ich mich mit meinem Job-
coach getroff en und wir haben zusammen 
eine PowerPoint-Präsentation gemacht. Ich 
habe ihm von meinem Job als Alltagsbe-
gleiterin erzählt und er hat es aufgeschrie-
ben. Dann sind wir das zusammen nochmal 
durchgegangen um zu sehen, wie lange 
es dauert, das vorzutragen. Wir hatten ja 
nicht unbegrenzt Zeit.

Das heißt, Sie hatten einen Vortrag vor-
bereitet. Wie ist es dann, wenn Ihnen 
Fragen gestellt werden, auf die Sie nicht 
vorbereitet sind?
Ich sage immer: ich stehe gerne für Fra-
gen zur Verfügung, aber bitte erst danach. 
Wenn jemand mich unterbricht, dann kann 
es einfach sein, dass ich aus dem Konzept 
komme, deshalb beantworte ich Fragen lie-
ber nicht zwischendurch. Und wenn es Fra-
gen sind, die ich nicht beantworten kann, 
dann sage ich: „Tut mir leid, das kann ich 
nicht beantworten.“
Ist es für Sie ein Unterschied, ob Sie vor 

nen Kurs „Nein sagen“ bei Arinet gemacht. 
Aber eine richtige Weiterbildung für den 
Beruf, das war schon die Schulung für All-
tagsbegleiter nach § 43b**.

Wobei, auch das andere war für meine 
Arbeit gut, also mich abgrenzen könne. Ich 
bin immer nett bei der Arbeit, freundlich, 
hilfsbereit. Und da musste ich auch mal ler-
nen Nein zu sagen.

Wo sind Sie denn bis jetzt schon überall 
als Peer Supporter_in gewesen?
Das erste Mal war ich in Kassel. Da habe ich 
meinen berufl ichen Werdegang vorgestellt. 
Dann war ich bei der Fachtagung der BAG 
UB in Suhl und habe in einem Workshop von 
meiner Arbeit erzählt. Dann habe ich mal 
eine Schüleraktion mit meinem Jobcoach 
gemacht und Einzelgespräche mit Schü-
lern, also Mut machen, in Arbeit zu gehen. 
Das war hier bei der Hamburger Arbeitsas-
sistenz. Oder eben gestern bei Arinet.

Hat es jemand in Ihrem Betrieb mitbe-
kommen, dass Sie Peer Supporter_in 
sind?
Ja, es gibt ja so Betriebserkundungen. 
Da werde ich angefragt, ob ein oder zwei 
Schüler mal zu mir in den Betrieb kom-
men können, um meinen Arbeitsplatz an-
zugucken. Und dann muss ich mit meinen 
Vorgesetzten Rücksprache halten und mit 
der Heimleitung. Ich bekomme dann einen 
Brief von meinem Jobcoach und den gebe 
ich meinem Arbeitgeber.

Und wie fi nden die das?
Meine ehemalige Vorgesetzte fand das toll 
und auch meine jetzige fi ndet das super. Sie 
wollen auch, dass ich ihnen dann hinterher 
davon erzähle.

Sie haben zu Beginn gesagt, dass Sie vor-
her noch nie vor vielen Leuten gespro-
chen haben…

Schüler_innen sprechen, die Sie in Ihrem 
Betrieb besuchen, oder vor Mitarbeiter_in-
nen von Fachdiensten?

Na ja, also für mich ist es kein großer Un-
terschied. Innerlich bin ich auf jeden Fall 
etwas aufgeregt, weil ich natürlich nicht 
genau weiß, was auf mich zukommt. Aber 
inzwischen habe ich ein bisschen Routine 
bekommen. Und ich mache das vom Her-
zen gerne und freue mich inzwischen im-
mer drauf! Ich habe neulich zu meinem 
Jobcoach gesagt, dass ich weiß, wie depri-
mierend es für Menschen mit einer Behin-
derung ist, einen Arbeitsplatz zu suchen 
und schlechte Erfahrungen zu machen, 
Ablehnungen zu bekommen und so. Und 
deshalb möchte ich anderen gerne Mut 
machen, in so einer Situation nicht aufzu-
geben, sondern weiter zu kämpfen.

Das ist doch ein schönes Schlusswort. Frau 
Carlsen, ich bedanke mich ganz herzlich 
für dieses Gespräch!

Interview von Claus Sasse

*Arinet ist ein Fachdienst für Menschen 

mit psychischen Einschränkungen in Ham-

burg und bietet auch Weiterbildungen für 

Menschen mit Behinderung an

** Es handelt sich um eine Schulung für 

„Alltagsbegleiter_innen“ im Pfl egebereich. 

Die gesetzlichen Grundlagen für diese Be-

treuungskräfte sind in § 43b SGB XI (Soziale 

Pfl egeversicherung) geregelt. Betreuungs-

kräfte sind verpfl ichtet, jährlich eine zwei-

tätige Nachschulung (Jahresschulung) zu 

absolvieren.
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Als positive Folgewirkung gesetzlicher 

Neuerungen seit Einführung des SGB IX im 

Jahr 2001 konnten zunehmend Menschen 

mit Behinderungen in sozialversicherungs-

pfl ichtige Beschäftigung vermittelt werden, 

die zuvor in der Regel ausschließlich auf die 

Werkstatt für behinderte Menschen (WfbM) 

angewiesen waren. Zunehmend wird - auch 

aus Sicht der Betriebe - für diese Perso-

nengruppe die Bedeutung der Erfassung, 

Erweiterung und Zertifi zierung erworbener 

Kompetenzen zur Sicherung nachhaltiger 

Beschäftigung erkannt.

Vor diesem Hintergrund fi nanziert das Bun-

desministerium für Arbeit und Soziales das 

Modellprojekt „Talent-PASS“ aus Mitteln 

des Ausgleichsfonds seit dem 1. März 2019 

für eine Laufzeit von vier Jahren. In dem 

Modellprojekt stehen folgende Handlungs-

schwerpunkte im Fokus:

I: Kompetenznachweis - erfassen und 

zertifi zieren informell erworbener Kompe-

tenzen

Es sollen Verfahren der Kompetenzerfas-

sung für die Zielgruppe entwickelt oder ad-

aptiert werden. Ziel ist die höchst mögliche 

formale Anerkennung/Zertifi zierung infor-

mell erworbener berufl icher Kompetenzen. 

II: Kompetenzbausteine - Weiterbildungs-

module entwickeln, erproben und zertifi -

zieren

Es sollen individuelle, betrieblich anerkann-

te und möglichst zertifi zierte Kompetenz-

bausteine für die Zielgruppe entwickelt 

oder adaptieret werden. Ziel ist die höchst 

mögliche formale Anerkennung/Zertifi zie-

rung berufsrelevanter Kompetenzbausteine.

III: Aufbau eines Netzwerkes „Talent-

PASS“ sowie regionale und überregionale 

Öffentlichkeitsarbeit

IV: Peer-Support

Der Einsatz von Peer Supporter_innen bei 

PROJEKTE

Neues Projekt für berufl iche 
Weiterbildung: „Talent-PASS“

Fachdiensten soll weiterentwickelt und 

verbreitet werden.

Die Handlungsschwerpunkte I-IV werden 

evaluiert und es fi ndet eine fortlaufende 

Begleitung und Beratung der Praxisprojekte 

an den Modellstandorten statt. Im Rahmen 

des Projekts fi nden Netzwerktreffen statt, 

an denen regionale und überregionale Ko-

operationspartner / Akteure beteiligt werden 

sollen.

Das Projekt wird bundesweit an sechs 

Standorten von Fachdiensten zur berufl i-

chen Teilhabe in Kooperation mit regionalen 

Weiterbildungsanbietern, Kammern sowie 

anderen Zertifi zierungsorganisationen 

umgesetzt. Auf Grundlage eines Curricu-

lums werden für das Projekt Talent-PASS 

13 Bildungscoache bei den Projektpartnern 

ausgebildet, die individuelle Kompetenzfest-

stellungen durchführen und Kompetenzbau-

steine entwickeln sollen.

In der Projektlaufzeit sollen bis zu 200 

Menschen mit Behinderung mit Kompetenz-

bausteinen qualifi ziert werden. Pro Standort 

werden bis zu fünf Peer Supporter_innen 

ausgebildet und es werden weitere interes-

sierte Fachdienste im Aufbau eigener Peer 

Support Angebote geschult.

An dem Projekt sind folgende Partner 

beteiligt:

Bundesarbeitsgemeinschaft für Unterstützte 

Beschäftigung

bifos Bildung- und Forschungsinstitut zum 

selbstbestimmten Leben Behinderter

Integra Lübeck

Hamburger Arbeitsassistenz

IFD Köln

IFD gGmbH Nürnberg

Access Inklusion im Arbeitsleben Nürnberg

Soziales Förderwerk Chemnitz




