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Das Projekt ValiKom Transfer

Von Carolin Skiba

Freundlich, piinktlich, hilfsbereit, wird nur
sehr selten krank — all das sind Eigenschaf-
ten, die sich wohl jeder Arbeitgeber von
seinen Mitarbeiter_innen wiinscht. Serkan
Ozdemir ist so ein Mitarbeiter. Zumindest
fallen seinem Chef, Antonio Ligato, all die-
se Eigenschaften auf Anhieb ein, wenn er
an ihn denkt. Und noch etwas ist beson-
ders an Serkan Ozdemir. Der 31-Jéhrige ist
schwerbehindert. Seit einem Unfall in der
Kindheit hat er ein Schidel-Hirn-Trauma,
woraus eine Lernschwéche resultiert. ,Da-
von merkt man heute relativ wenig“, sagt
Ligato. Doch das sei nicht immer so gewe-
sen.

~Wihrend ein Mitarbeiter ohne Beein-
trichtigung etwa ein halbes bis ein Jahr
braucht, um sich einzufinden und rund
zwei Jahre, um sich komplett zu festigen,
brauchte Herr Ozdemir sechs bis sieben
Jahre®, sagt der Geschiftsfithrer des Kol-
ner Versand-Unternehmens G+L GmbH.
Durch seine Beeintrichtigung dauert es
langer, bis er Titigkeiten erlernt hat. Liga-
to: ,,Er braucht mehr Anldufe und auch mal
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eine Niederlage, um sich wieder berappen
und am Ende sogar daran wachsen zu kon-
nen.“

Ozdemirs Anfinge im Unternehmen sei-
en durch das Pdckchen, das er zu tragen
hat, sehr schwierig gewesen, erinnert sich
Ligato. Intensive Betreuung sei notig gewe-
sen. ,Die hat aber iiber die Jahre mit viel
Geduld und auch Arbeit seinerseits Friichte
getragen und er hat sich immer mehr ge-
festigt.“ So sehr, dass er seine Leistungen
zuletzt im Rahmen des Projekts ValiKom
Transfer bewerten und zertifizieren lassen
konnte.

Das sogenannte Validierungsverfahren
richtet sich an Menschen ohne abgeschlos-
sene Berufsausbildung, die schon lange in
ihrem Beruf arbeiten. Eine mehrjdhrige
Berufserfahrung sowie ein Mindestalter
von 25 Jahren sind Voraussetzung zur Teil-
nahme. Das Verfahren zeichnet sich da-
durch aus, dass Teilnehmende ihre infor-
mell und non-formal erlernten beruflichen
Féhigkeiten von einer Handwerkskammer,
Industrie- und Handelskammer oder Land-

wirtschaftskammer validieren lassen kon-
nen. Bei erfolgreicher Teilnahme wird ein
Zertifikat iiber die bestétigten Leistungen
ausgestellt. Das Verfahren wird derzeit
von den Kammern im Rahmen der Initiati-
ve ValiKom Transfer kostenlos angeboten.
Ein Projekt, das vom Bundesministerium
fiir Forschung und Bildung gefordert wird
und an dem mit Ozdemir zum ersten Mal
auch ein Mensch mit Behinderung teilge-
nommen hat.

Beim Validierungsverfahren wird je
nach Beruf zusammen mit einer/m Mit-
arbeiter_in der Industrie- und Handels-
kammer, der Handwerkskammer oder der
Landwirtschaftskammer geschaut, welche
Fihigkeiten sich die Teilnehmenden im
Berufsalltag aneignen konnten. Zur Ori-
entierung dient hierbei ein entsprechen-
der Ausbildungsberuf. Die Teilnehmenden
schétzen sich vor dem Verfahren selbst ein,
im Anschluss entwickelt ein_e Expert_in
- das ist meist ein_e Priifer_in aus einem
Abschlusspriifungsausschuss des entspre-
chenden Berufes — Aufgaben, die an den



Referenzberuf angelehnt, aber auch genau
auf das Konnen der Teilnehmenden zuge-
schnitten sind. So wird nur bewertet, was
die Teilnehmenden auch koénnen. Es ist
also moglich, nur Teile eines Berufshildes
bewerten zu lassen. Am Ende stellen die
Kammern ein Zertifikat aus — und die Teil-
nehmenden haben ein offizielles Dokument
in der Hand.

Neben Ozdemir hat auch Achim Schus-
ter an dem Projekt teilgenommen. Sei-
ne hauptsidchliche Beeintridchtigung liegt
ebenfalls in einer Lernbehinderung. Schus-
ter hat eine Forderschule fiir geistige Ent-
wicklung besucht, ist ohne anerkannten
Schulabschluss abgegangen. ,Es war erst
mal viel Unsicherheit da, deshalb ist er
in den Werkstattbereich gegangen. Ohne
Schulabschluss ist es ja auch schwierig®,
erzihlt seine Betreuerin vom Integrations-
fachdienst (IFD), Annika Lausen. In der
Werkstatt war ihr Klient im Bereich Metall
téitig, hatte aber schon immer einen ande-
ren Wunsch, wo es hingehen sollte. Lausen:
,Er hat schon wihrend dieser Phase in der

Werkstatt viele Praktika im Hotel und im
Catering gemacht und fand das total toll.
So ist er darauf gekommen, dass er im Café
und im Service arbeiten mochte.”

Eine Stelle hat Schuster schlieBlich in
einem Integrationscafé gefunden. Im Café
»Wo ist Tom“ in Kéln arbeiten Menschen
mit und ohne Behinderung zusammen.
Auch Schusters Anfinge waren schwierig,
erzihlt Lausen. ,Er hatte keine besonders
hohen Rechenfédhigkeiten und zum Service
gehort nun mal auch das Bedienen der
Kasse.“ Die Aufgaben der Mitarbeiter_in-
nen im Café sind die einer reguldren Ser-
vicekraft — selbst wenn es sich um einen
Inklusionsbetrieb handelt. Spontan auf
den Gast reagieren, die Abrechnung an
der Kasse machen, Trinkgeld verrechnen,
Maschinen bedienen, Beschwerden entge-
gennehmen - Schuster habe sich alles von
Grund auf erarbeitet.

Wie Achim Schuster ist auch Serkan
Ozdemir ein sogenannter Werkstattwechs-
ler. Er ist ebenfalls aus einer Werkstatt fiir
schwerbehinderte Menschen auf den ers-
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ten Arbeitsmarkt gekommen. Im Unterneh-
men von Antonio Ligato, wo Ozdemir als
Fachlagerist arbeitet, war er der erste von
mittlerweile acht Mitarbeiter_innen mit Be-
hinderung. Auch hier war es der Integrati-
onsfachdienst, der sich um die Zusammen-
arbeit gekiimmert hat. ,Da stand die Dame
vom Integrationsfachdienst hier bei uns,
eine gestandene Frau, sympathisch, und
hat einfach mal erzéhlt, worum es geht —
ohne zu beschonigen, ohne zu iiberreden.”

Ligato gesteht, dass bei ihm alle Alarm-
glocken geschrillt hétten, als irgendwann
das Wort Schwerbehinderung gefallen sei.
,Ich bin innerlich total zusammengezuckt
und dachte, auf keinen Fall.“ Die Mitarbei-
terin des IFD sei aber nicht nur iiberzeu-
gend, sondern auch authentisch gewesen
und habe gefragt, ob er es nicht einfach
mal ausprobieren wolle. ,,Und weil es wirk-
lich nichts gab, was dagegensprach, hatte
ich schlicht keinen Grund, abzulehnen. Ich
musste nichts machen, nichts zahlen, gar
nichts®, sagt Ligato.

»Als ich Herrn Ozdemir dann auch noch
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personlich kennengelernt habe, da war ich
ohnehin tiberzeugt. Wenn man ihn sieht, ist
man einfach immer nur positiv iiberrascht,
dass ein Mensch, der so viel Mist im Leben
erlebt hat, einem anderen Menschen noch
Freude und Respekt gegeniiberbringt. Und
dass er auch noch so viel Lust hat, etwas zu
leisten®, erzihlt Ligato. Ozdemir sei nicht
der Typ, der sich auf seinem Handicap aus-
ruhe. Im Gegenteil. Er ist Leistungstriger.

Und dennoch habe Ozdemirs Betreuerin
Uberzeugungsarbeit leisten miissen, bevor
Ligato ihn fest einstellte. Ligato ist ehrlich:
,Als Arbeitgeber hatte ich erst mal im Kopf,
stelle nie einen Schwerbehinderten ein.“
Harte Worte, das weil} er selbst. Es sei das,
was man von rechts und links aufschnap-
pe. ,,Es tut mir leid, ich muss zugeben, dass
ich genauso beschrinkt war.“ Man bringe
Schwerbehinderung eben immer gleich mit
Menschen in Verbindung, die unselbststéin-
dig seien. ,Man muss erst mal lernen, dass
es da sehr viele Unterschiede gibt.“

Heute denkt er iiber das Thema anders.
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,<Damals war es ein sozialer Aspekt, mone-
tar getrieben, heute ist es mehr ein sozialer
Aspekt, der monetére Vorteile bietet”, sagt
er. ,Ich gewinne einen treuen und verléss-
lichen Mitarbeiter,

Ozdemir hat seine Chance genutzt. Er
hat sich durchgebissen — bis zur Validie-
rung seiner Leistungen. Zu verdanken hat
er seine Teilnahme auch seiner Betreue-
rin beim Integrationsfachdienst, Mechtild
Kliimper. ,In unserem Projekt TalentPass
iiberlegen wir immer, wie wir Personen,
die wenig Fortbildungsmoglichkeiten ha-
ben, helfen kénnen, sich zu qualifizieren.
Wir versuchen da kreativ und individuell
ranzugehen®, sagt Kliimper und wird in
dieser Aussage von ihrer Kollegin Annika
Lausen bestitigt. Sie ergédnzt: ,Wir haben
uns bei der Uberlegung, was es iiberhaupt
fiir Moglichkeiten gibt, frith damit ausein-
andergesetzt, wie wir mit den Kammern
zusammenarbeiten konnen. So sind wir
schnell auf das Projekt ValiKom Transfer
aufmerksam geworden.“

Foto: Anke Waldmann, WHKT

Schon im ersten Austausch mit der IHK
habe Lausen im Hinterkopf gehabt, dass ihr
Klient Achim Schuster ein Kandidat sein
konnte. Weil er trotz seiner Einschrinkung
relativ fit und in vielen Bereichen kognitiv
stark sei. Das gleiche gelte fiir Serkan Oz-
demir. Kliimper: ,,Wir hatten ja selbst keine
MaBstidbe, ob ehemalige Werkstattmitar-
beiter_innen iiberhaupt geeignet sind.“

Bei Schuster sei schnell klar gewesen,
dass seine Fihigkeiten dem Berufshild
der Fachkraft im Gastgewerbe entspre-
chen. Da Lausen mit Schuster zuvor schon
eine Kompetenzfeststellung gemacht hat-
te, verfiigte sie bereits iiber einen guten
Einblick. ,Ich hatte eine lange Liste mit
Arbeitsaufgaben, die er bewiltigt. Ge-
meinsam mit dem Klienten habe ich dann
iiberlegt, was er sich in der Bewertung zu-
trauen wiirde, was er tdglich macht. Und
dann bin ich auch mit dem Arbeitgeber
noch mal in den Austausch gegangen und
habe mir bestétigen lassen, ob die Aufga-
ben passen.*



Ein Vorabgesprich vor der Bewertung,
bei
experte, Schuster und Lausen anwesend

dem Kammermitarbeiterin, Berufs-

waren, hat direkt im Betrieb stattgefunden
- genau wie die Bewertung selbst. Das ist
nicht immer moglich, dann wird beispiels-
weise auch im Berufshildungszentrum va-
lidiert. Die Bewertung im Unternehmen
bringt den Vorteil mit sich, dass die Teil-
nehmenden sich gut auskennen und die
Bewertung weniger einer Priifung gleicht.
Das ist fiir viele Teilnehmenden ein aus-
schlaggebender Punkt fiir die Teilnahme.
Oft ist der fehlende Berufsabschluss auf
eine akute Priifungsangst zuriickzufiihren.

Im Vorgesprédch sei es dann erst mal
darum gegangen, was Schuster in der Be-
wertung erwartet, erinnert sich Lausen.
,Wir haben ein sehr angenehmes Gespriach
gefiihrt, es wurde erkldrt, wie das abléuft,
welche Kompetenzen besonders wichtig
sind und welche Titigkeiten einfach sitzen
miissen. Zum Beispiel das Eindecken eines
Drei-Gidnge-Meniis.“ Das sei eine Titigkeit,

die sonst im Alltag des Klienten nicht vor-
komme, aber eben zu diesem Berufshild
dazugehort. Hinweise dieser Art seien sehr
wichtig gewesen, denn so konnte Schuster
die fehlenden Fertigkeiten noch lernen.
»Wir haben nach dem Gespréich quasi ein
kleines Jobcoaching dazwischengeschoben.
Er wusste vieles schon, aber das zum Bei-
spiel musste er noch lernen®, sagt Lausen.

Was ihr besonders gefallen habe, sei die
wertschdtzende Art des Berufsexperten.
,Es war ein Gespridch auf Augenhohe. Das
war eigentlich meine groBte Sorge, dass es
fiir beide Seiten vielleicht schwierig wird.
Dass mein Klient durch das Auftreten der
Kammer unsicher wird und die Mitarbeiter
der Kammer Beriihrungsingste haben.”
Das sei vollkommen normal, in diesem Fall
aber nicht zutreffend gewesen. Der Berufs-
experte habe sich erst mal vorgestellt und
folgenden Satz zu Schuster gesagt: ,Als
erstes mochte ich IThnen sagen, dass wir in
erster Linie Kollegen sind und so werde ich
Sie auch behandeln.”

Foto: Anke Waldmann, WHKT

Das sei ein toller Gespréchseinstieg fiir
ihren Klienten gewesen, sagt Lausen, die
das gesamte Verfahren als sehr wertschét-
zend empfunden habe. ,Wir alle. Jeder ist
am Ende ganz beseelt da rausgegangen.”
Der Berufsexperte habe festgestellt, dass
die Bewertung Barrieren abgebaut und
gezeigt habe, dass sich eine Beeintrichti-
gung vielleicht im Alltag zeige, aber auf die
beruflichen Fihigkeiten gar keinen grofSen
Einfluss nehmen miisse.

Lausen: ,Fiir meinen Klienten war die
Teilnahme am Verfahren ein Riesending —
er hat das bis zum Erhalt des Zertifikats
seiner Familie verschwiegen, weil er alle
damit {iberraschen wollte.“ Grundsétzlich
habe er schon viel in seinem Leben er-
reicht — aber eben noch nicht wirklich ei-
nen Nachweis dariiber. ,Er weil}, was er
kann. Aber er weill auch, der Mensch ohne
Behinderung hat eine Ausbildung und die
hat er immer in der Tasche. Und wenn sein
Betrieb irgendwann schlief3t, dann kann er
sich nicht nur mit seiner Berufserfahrung
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irgendwo bewerben, sondern auch mit ei-
nem richtigen Ausbildungsabschluss und
das kann mein Klient eben nicht.”

Das mache unsicher. Und werfe die Fra-
ge auf, wie sicher die Teilhabe am ersten
Arbeitsmarkt tatsédchlich ist. Reicht die Be-
rufserfahrung? Oder miisste da nicht auch
noch etwas vorhanden sein, das die Kom-
petenzen schwarz auf weil3 bestétigt? Das
sei mit ValiKom geschehen. ,Fiir jemanden,
der ohne Schulabschluss iiber eine Werk-
statt auf den ersten Arbeitsmarkt gekom-
men ist, ist es wahnsinnig wichtig, wirklich
etwas in der Hand zu haben. Das Zertifikat
sagt ja, du kannst das und du machst das
im Alltag genauso gut wie jemand, der den
klassischen Weg der Aushildung gegangen
ist. Das gibt viel Auftrieb und macht stolz*,
sagt Lausen. Das wiederum gebe Lebens-
qualitit und das Gefiihl, dazuzugehoren
und nicht etwa schlechter zu sein, als ein
Mensch ohne Beeintridchtigung.

Die Wertschédtzung sei es auch, die fiir
Serkan Ozdemir das Wichtigste war, weil}
Mechtild Kliimper. , Fiir Menschen mit Be-
eintrdchtigung ist das einfach etwas total
Schones, dass sie die Bestidtigung bekom-
men, sie konnen das auch. Fiir ihn war
das sehr wichtig“, sagt sie. Viele Menschen
meinen, die Werkstatt sei die Endstation.
Aber das stimme nicht, sagt Kliimper. ,Man
kann die Werkstatt verlassen und beruflich
etwas machen.“ Durch ValiKom eréffne
sich eine ganz neue Entwicklungsperspek-
tive.
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»,Zwischen 25 und 27 Jahren sind viele
noch mal in der Personlichkeitsentwicklung
vorangekommen, stabiler geworden. Dann
sind das gute, zuverlidssige Arbeitskréfte
auf dem Arbeitsmarkt®, sagt sie. Man miis-
se die passenden Kontakte herstellen, das
wiirde manchmal dauern. Aber Kliimper
sagt, wer wirklich auf den Arbeitsmarkt
will, der komme da auch hin. Selbst wenn
die Schule eine Einbahnstrafe war, konn-
ten praktische Fertigkeiten zur Qualifizie-
rung fithren. ,Das hat etwas Beruhigendes.
Gerade auch fiir Eltern, die iiberzeugt sind,
dass ihr Kind noch mehr kann, als in einer
Hilfsposition zu arbeiten.”

Serkan Ozdemir sei das beste Beispiel.
Er hat eine tolle Entwicklung hinter sich,
hat sogar seinen Fiihrerschein gemacht
und ist in seinem Unternehmen zu einem
geschitzten Mitarbeiter geworden, sagt
sein Chef. ,Weil wir sehen, dass er sich
seit zehn Jahren abrackert, wollten wir
ihm eine Wertschédtzung geben und das ist
mit dem Validierungsverfahren geschehen.
Wir wollten ihm zeigen, dass wir das un-
terstiitzen — und sind im Nachhinein natiir-
lich sehr stolz auf ihn, dass er das geschafft
hat.”

An dem Projekt schitzt Ligato, dass es
praktisch orientiert ist. Zu Beginn sei er
skeptisch gewesen. Er habe zunichst die
Sorge gehabt, dass es durch ein Fachge-
sprich, das oftmals Teil der Bewertung ist,
zu theorielastig und somit fiir jemanden
mit Lernbeeintrichtigung zu schwierig ist.

ValiKom Transfer

Seit Projektbeginn von ValiKom Transfer
am 1.11.2018 wurden insgesamt 654
Fremdbewertungen in rund 30 Berufen
durchgefiihrt (Stand Ende Oktober).

Die Validierungen werden von Mitar-
beitenden aus 30 Kammern in ganz
Deutschland durchgefihrt.

Weitere Informationen zum Validierungs-
verfahren gibt es im Internet unter: www.
validierungsverfahren.de

~Aber die Bewerter waren super fair. Sie
haben keine einfachen Aufgaben gestellt,
sondern auch mal etwas schwieriger, aber
alles fair”, sagt Ligato. Es sei eine Anerken-
nung, die Sicherheit gibt — und Chancen.
Vor allem in Deutschland, wo es ohne eine
klassische Berufsausbildung oft schwierig
werden konne.

Und was passiert nach der erfolgreichen
Teilnahme von Serkan Ozdemir? Ligato:
»Wir planen, dass er Teamleiter wird. Wir
erhoffen uns davon, dass er dadurch ein er-
hohtes Leistungsspektrum erreichen kann,
damit wir ihn auch monetéir ein bisschen
belohnen kénnen.“ Fiir Serkan Ozdemir
bedeutet die Teilnahme am Verfahren also
hochstwahrscheinlich eine Beférderung in-
klusive einer Gehaltssteigerung. Was ihm
durch das Projekt auf jeden Fall sicher ist,
ist das Gefiihl groer Wertschéitzung. Und
das ist unbezahlbar.

Carolin Skiba

arbeitet in der Projektlei-
tung von Valikom Trans-
fer beim Westdeutschen
Handwerkskammertag.

Kontakt und nahere Informationen
Westdeutscher Handwerkskammertag e.V.
Volmerswerther StraBe 79, 40221 Dusseldorf
Tel: +49 (0)211/ 3007-702

E-Mail: carolin.skiba@whkt.de

Internet: www.whkt.de
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Das EvaBi-Abschlusssymposium

Von Guido Schmidt

Berufliche Bildung ist eine der Kernaufga-
ben von Werkstétten. Mit ihren anschluss-
fahigen berufsbildenden Qualifizierungs-
angeboten erfiillen Werkstédtten innerhalb
des Berufshildungssystems in Deutschland
einen bedeutenden gesellschaftlichen Auf-
trag: Individualisierte berufliche Bildungs-
mafBnahmen verbessern die Teilhabe von
Menschen mit Behinderungen am Arbeits-
leben - innerhalb von Werkstétten oder auf
dem Allgemeinen Arbeitsmarkt — und er-
gdnzende MaBnahmen fordern die person-
liche Entwicklung der Teilnehmer*innen
im Berufshildungsbereich.

Mit dem Forschungsprojekt ,Evaluati-
on harmonisierter Bildungsrahmenplédne
(EvaBi)“ richtete sich der wissenschaftliche
Fokus erstmals auf den Berufsbildungs-
bereich der Werkstdtten. Durchgefiihrt
wurde die EvaBi-Forschung von einem
Forscher*innen-Team des Lehrstuhls fiir
Sonderpéddagogik der Universitit Wiirz-
burg. Nach zweijdhriger Forderung durch
das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) endete das Forschungs-
projekt EvaBi im Februar 2020 mit einem
Abschlusssymposium.

Zweifelsohne ist die EvaBi-Forschung
fiir die Werkstéttenszene und dariiber hin-
aus fiir Fachkréfte der Beruflichen Bildung
von Menschen mit Behinderungen von Be-
deutung:

e EvaBi stellt grundlegende Kenntnisse
zur Beruflichen Bildung von Menschen
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mit Behinderungen im Berufsbhildungs-

bereich der Werkstétten bereit,

e die Bedarfe einer sehr heterogenen
Zielgruppe im Berufsbildungsbereich
von Werkstétten werden wissenschaft-
lich eingeordnet und

e die Prozess- und Ergebnisqualitit
von Bildungsangeboten auf der Basis
harmonisierter Bildungsrahmenpldne
werden strukturiert beschrieben.
Erwédhnenswert ist ebenso, dass das

EvaBi-Forschungsprojekt auf den grundle-

genden Anspruch Beruflicher Bildung von

Menschen mit Behinderungen in Werkstét-

ten auf rechtlicher und gesellschaftspoliti-

scher Ebene aufmerksam macht.

Ein grofer Dank gilt den 20 Werkstiit-
ten, die sich offen und interessiert fiir
das Forschungsprojekt zeigten, sowie den
Koordinator*innen und anderen Beteiligen
der Werkstétten, die sich vor Ort an der er-
folgreichen Umsetzung der Forschung be-
teiligten. Ohne diese Bereitschaft wére ein
Forschungsprojekt wie EvaBi nicht moglich
gewesen.

Unter dem Slogan ,EvaBi: Zur Aktuali-
tdt Beruflicher Bildung in Werkstétten® lud
die BAG WfbM am 18. Februar 2020 zum
EvaBi-Abschlusssymposium ein. Begriif3t
wurden die ca. 130 Teilnehmer*innen
der Veranstaltung von Angelika Block-
Meyer, Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung (BMBF) und von Andrea
Stratmann,

stellvertretende  Vorsitzen-

de der BAG WfbM. AnschlieBend gingen

Prof. Dr. Roland Stein und Anna Riedl

vom Forscher*innen-Team der Universitit

Wiirzburg in einem Vortrag auf den Aufbau

und die Durchfiihrung des Forschungspro-

jekts ein und présentierten dem Auditori-
um anschlieBend exemplarisch einige ihrer

Forschungsergebnisse.

Die Universitit Wiirzburg wird ihren
offiziellen Abschlussbericht in der zwei-
ten Jahreshilfte 2020 veroffentlichen. Die
BAG WfbM wird hierzu auf ihrer Webseite
informieren.

Auf dem EvaBi-Abschlusssymposium
wurden folgende erste Erkenntnisse ge-
wonnen:

e Die EvaBi-Ergebnisse deuten darauf
hin, dass harmonisierte Bildungsrah-
menplidne aufgrund ihrer Transparenz
eine Orientierungsfunktion fiir den
Menschen mit Behinderung, die erbrin-
gende Werkstatt und mogliche Arbeit-
geber haben.

e Obwohl die verfiighare Zeit im Be-
rufsbhildungsbereich von maximal
zwei Jahren von Befragten als zu kurz
wahrgenommen wird, unterstiitzen
harmonisierte Bildungsrahmenplédne
die personenzentrierte Bildungspla-
nung, u. a. durch die Beschreibung von
Lernzielen, und die Zertifizierung der
Bildungsleistung am Ende des Berufs-
bildungsbereichs.

e Die Ndhe zum Allgemeinen Arbeits-



markt wird fiir die Marktprozesse
innerhalb der Werkstatt und fiir die
Vorbereitung von Ubergangsgestaltung
als bedeutsam hervorgehoben.

e Informationen zu Werkstétten der
Vergleichsgruppe deuten darauf, dass
insbesondere dann nicht mit harmoni-
sierten Bildungsrahmenplédnen gearbei-
tet oder darauf umgestiegen wird, wenn
Werkstétten schon vor der Initiative der
BAG WfbM zu harmonisierten Bildungs-
rahmenplédnen seit Anfang der 2010er
Jahre mit anderen Bildungsrahmenpli-
nen ihre Aufgaben erfiillen konnen.

e Einiges deutet darauf, dass Teile der
Fachkrifte aus der Vergleichsgrup-
pe sich grundlegende Kenntnisse zu
harmonisierten Bildungsrahmenpléinen
angeeignet haben und sich in ihrer
Bildungsarbeit daran orientieren.
Insgesamt kann festgestellt werden,

dass harmonisierte Bildungsrahmenplédne

innerhalb der Werkstittenszene eine Art
positiver Sogwirkung fiir die Werkstét-
tenpraxis erzeugt haben. Die EvaBi-For-
schungsergebnisse messen harmonisierten

Bildungsrahmenplédnen grundsétzlich ein

hohes Potenzial zur Professionalisierung

Beruflicher Bildungsprozesse bei und zei-

gen, dass harmonisierte Bildungsrahmen-

pline eine Art Anker zur Strukturierung
und Standardisierung iiber einzelne Werk-
stitten hinweg bieten.

Zur besseren Einordnung der EvaBi-Er-

Foto: Volker Berg, BAG WfbM
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AUS DER PRAXIS

Prozessplanung im
Jobcoaching?”

Zum Verhiltnis von strukturierter Planung und flexibler Gestaltung

Von Reinhard Hétten, Lisa Weber und
Ulrike Marotzki

Viele Fallbeispiele im Jobcoaching
zeigen auf, dass der flexiblen Anpas-
sung des Prozesses an die Gescheh-
nisse im Verlauf eine entscheidende
Bedeutung zukommt. Zufillige
Begegnungssituationen, unvorher-
sehbare betriebliche Entscheidungen
oder die Auswirkungen privater
Ereignisse auf die Arbeitssituation
werden zeitnah aufgegriffen. Der-
artige Schliisselsituationen kénnen
entscheidende Entwicklungen ansto-
Ben und der gesamte Prozess durch
sie eine Wendung erfahren. Dieses
situative Vorgehen steht scheinbar
im Widerspruch zur Planung eines
Prozesses, in der zu erreichende
Ziele, Dauer und Stunden zu Beginn
festgeschrieben werden. In diesem
Artikel wird beschrieben, welche
Bedeutung beide Anteile am Prozess
haben und wie sie zusammenwirken
konnen.

Eine kurze Einfiihrung in
Jobcoaching”?

Jobcoaching dient der Teilhabe von Men-
schen mit Behinderung am Arbeitsleben in
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reguldren Betrieben. Jobcoaches gliedern
sich in den Arbeitsalltag der Person mit
Behinderung ein und gestalten den Prozess
,von innen® heraus. Teilweise arbeiten sie
auch mit. Der Prozess findet unter hochst
moglicher Anpassung an die jeweiligen
Gegebenheiten statt. Interventionen leiten
sich aus gemeinsam erlebten Alltagssitua-
tionen ab und konzentrieren sich auf direkt
umsetzbare Losungen.

Im Jobcoaching??
Teilhabe als eine gemeinschaftliche Leis-
tung aller am Arbeitsprozess Beteiligten
verstanden. Daher werden auBer der Per-
son mit Behinderung auch Fiihrungskrifte
sowie Kolleg/innen in das Lernen einbe-
zogen. Letzteres geschieht meist in geeig-
neten Situationen, die sich im Arbeitsge-
schehen ergeben. Jobcoaching ist zeitlich
begrenzt, ziel- und ergebnisorientiert und
dauert in der Regel mehrere Monate. Es ist
geschichtlich aus dem Arbeitstraining, dem
individuell ausgerichteten Training on the
Job, entstanden. Arbeitstraining ist weiter-
hin ein Kernbestandteil im Jobcoaching"". !

Im JADE-Projekt werden im Jobcoa-
ching’’ zwei Phasen unterschieden: Die
Initiierungsphase, in der die Anliegen der
Beteiligten erhoben und die MafBnahme

wird betriebliche

geplant wird sowie die Gestaltungsphase,
in der im laufenden Arbeitsprozess an zu-
kunftsfahigen Losungen der betrieblichen
Teilhabe gearbeitet wird.?

These: Jobcoachingprozesse be-
notigen eine geplante Struktur
Es gibt eine Reihe von Griinden, Jobcoa-
chingprozessen eine Grundstruktur zu ge-
ben, die vor allem aus definierten Zielen
und Zeitrdumen besteht:

Den Prozess handhabbar machen: Alle
Beteiligten im Jobcoaching bendtigen Pla-
nungssicherheit, um die Malnahme in ihre
Arbeitsstrukturen integrieren zu konnen.
Dies umfasst eine Zeitstruktur mit Beginn,
wochentlichen Terminen, Zwischenbespre-
chungen und voraussichtlichem Ende, eine
inhaltliche Festlegung durch Ziele sowie ei-
nen Kostenrahmen. Ziele sind zu Beginn fast
immer an die Person mit Behinderung gerich-
tet und beziehen sich meist auf ihre Arbeits-
inhalte. In den untersuchten Féllen sollten
beispielsweise bhestimmte Arbeitsvorginge
erlernt oder mit weniger Fehlern ausgefiihrt
werden. Auch die Anderung von Verhalten
wurde zum Teil als Ziel beschrieben, wie eine
Reduzierung der Storung von Kolleg/innen
durch die Arbeitnehmerin mit Behinderung.



Eine konstruktive Richtung erzeugen:
Insbesondere in der Arbeitsplatzsicherung
befinden sich die betrieblich Beteiligten oft
in einem iiber Jahre andauerndem Kon-
flikt®. Es ist dann eine zentrale Herausfor-
derung, eine Einigung iiber Ziele und damit
eine konstruktive Hinwendung auf eine L6-
sung zu erreichen. Hierfiir wird die Situati-
on in der Initiierungsphase einfithlsam be-
sprochen, Schnittmengen ausgelotet, erste
Schritte vereinbart und gemeinsam Ziele
und Dauer der Gestaltungsphase festgelegt.
Eine gemeinsam getragene Vorstellung von
Zielen mit einem als passend empfundenen
Zeitraum fordert die gemeinsame Ausrich-
tung und dient so der Integration des Pro-
zesses in den Betrieb und der Nutzung der
dort vorhandenen Ressourcen.

Einen gesicherten Lernraum schaffen:
Jobcoaching hat das Ziel, Lern- und Ent-
wicklungsprozesse von Menschen im Be-
trieb anzuregen, die zu einer verbesserten
Zusammenarbeit fithren. Betriebe sind je-
doch nicht als Lernorte ausgewiesen, ihr
Zweck ist die Herstellung eines Produk-
tes oder das Erbringen einer Dienstleis-
tung. Die notwendigen Rahmenbedingun-
gen fiir Lernprozesse im Betrieb miissen
im Jobcoaching erst geschaffen werden.
Menschen bendtigen einen geschiitzten
Rahmen, um sich auf Verinderungen ein-
zulassen und um ungewohntes Verhalten
gefahrlos ausprobieren zu koénnen. Dazu
gehort auch die Moglichkeit, Fehler ma-
chen zu diirfen. Eine gemeinsame Planung
mit Ziel und Zeitstruktur, die durch den
Leistungstriager als offentliche Instanz ab-
gesichert ist, gibt Sicherheit und Halt. Dies
erleichtert es den Beteiligten, sich auf den
Prozess einzulassen.

Die Wahrnehmung von situativen Chan-
cen erleichtern: Durch eine gemeinsame
Zielsetzung in einem definierten Zeitraum
wird ein Rahmen geschaffen, in dem die
Aufmerksamkeit der Beteiligten im Betrieb
auf neue Moglichkeiten der Zusammenar-
beit gelenkt wird. Diese Rahmung erhoht
die Wahrscheinlichkeit, dass die Beteilig-
ten die Chancen von zufilligen Ereignissen
leichter erkennen und aufgreifen.

Gegenthese: Eine situations-
abhédngige Gestaltung des Pro-
zesses ohne starre Planung ist
Voraussetzung fiir sein Gelingen
Folgender Auszug aus einem Fallbeispiel
zeigt die Bedeutung von situativem Han-
deln im Jobcoaching:

Zitat einer Jobcoachin: ,Man muss ja ei-
gentlich immer wach sein. [...] Ich erinnere
mich so an einen Fall in einem Amt, wo es
einen Amtsleiter gab, der von seiner Ebene
sehr hoch war, der einzige mit nem roten
Teppich und Doppeltiir. Und einem Klient,
der immer sagte, ,ich wiirde gerne noch
mehr Aufgaben iibernehmen’ und hatte
schon diverse Vorschlige gemacht, zum
Beispiel unten das Aktenarchiv sauber zu
machen, weil das total staubig war, und da
bin ich mit dem durchs Aktenarchiv und
bin hinterher noch mal bei dem Amtsleiter
vorbei und habe richtig dicke FuBspuren
auf dem roten Teppich hinterlassen. Und
hab das gemerkt, und hab gedacht, oh, und
der sagte, das macht nichts, das macht die
Sekretérin gleich weg. Und da hab ich ge-
sagt, und da sieht man mal, es ist wirklich
staubig da unten. [...] Er [der Mitarbeiter
mit Schwerbehinderung] konnte den Auf-
gabenbereich dann tatsédchlich letztendlich
tibernehmen. Das war natiirlich nur ein
sehr kleiner Anteil, aber ihm hatte vorher
niemand zugehort, und nur dadurch, dass
ich da eben mit schmutzigen Schuhen iiber
den Teppich gelaufen bin und das gemerkt
habe, und noch mal aufgreifen konnte, ist
ganz viel passiert.“ (JADE, DVE-JC Teil2-2,
TN3, Z. 26—43)

Die hier beispielhaft beschriebene Si-
tuation hat den geplanten Ablauf des
Der
Mitarbeiter mit Behinderung wird von Sei-

Prozesses grundlegend verédndert.

ten des Vorgesetzten erstmals als Person
wahrgenommen, es wird ihm zugehort. Er
bekommt neue Aufgaben, die er sich ge-
wiinscht hat. Das Jobcoaching wird eine
neue inhaltliche Ausrichtung bekommen,
auch eine vorher festgelegte Dauer wird
durch die neuen Entwicklungen korrigiert
werden miissen. Dabei ist spiirbar, dass auf
dem Weg zu mehr betrieblicher Teilhabe

des Arbeitnehmers mit Behinderung ein
wesentlicher Schritt gegangen wurde, der
eine Anderung der urspriinglichen Planung
nach sich zieht. Ein starres Festhalten an
geplantem Vorgehen hat die Gefahr, Chan-
cen zu tibersehen, die in derartigen zufélli-
gen Situationen liegen.

Jobcoaches sind eng in den betriebli-
chen Alltag der Arbeitnehmenden mit Be-
hinderung eingebunden. Sie bleiben dabei
jedoch Externe und behalten so ein Stiick
ihrer inneren Distanz. Diese Ausgangssitu-
ation ermoglicht es, Zusammenhinge, Res-
sourcen und Verdnderungsmoglichkeiten
zu erkennen, die weder von den Personen
im Betrieb noch von auflen wahrgenom-
men werden kénnen. Wenn sich Jobcoa-
ches von der strikten Verfolgung von Zielen
losen, konnen sie die Beteiligten leichter
befédhigen, neue Varianten der Zusammen-
arbeit zu entdecken und hierfiir geeignete
Impulse liefern.

Das Zusammenspiel aus
Planung und ihrer flexiblen
Anpassung

In der Praxis zeigt sich, dass Planung und
ihre prozessorientierte Anpassung keine
Widerspriiche darstellen. Die Vereinbarung
erreichbarer Ziele und deren Umsetzung
scheint besonders am Beginn der Gestal-
tungsphase eine besondere Bedeutung zu-
zukommen. Erste sichtbare Verdnderungs-
schritte tragen dazu bei, Vertrauen in den
Prozess zu schaffen. In mehreren Fallver-
laufen war zu beobachten, dass im Laufe
des Prozesses eine neue Basis der Zusam-
menarbeit zwischen den betrieblich Betei-
ligten und den Jobcoaches entsteht, die es
ermoglicht Wendungen im Verlauf gemein-
sam zu gehen. Urspriinglich definierte Zie-
le verlieren an Bedeutung und das iiberge-
ordnete Ziel, die Teilhabe der Person mit
Behinderung am Arbeitsgeschehen, riickt
stiarker in den gemeinsamen Fokus. Im Er-
gebnis entscheiden sich die Beteiligten das
Arbeitsverhiltnis fortzusetzen, jedoch mit
anderen als den urspriinglich geplanten
Inhalten. Dies wird im folgenden Beispiel
besonders deutlich:
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In einem von Kiindigung bedrohtem Ar-
beitsverhiltnis wird ein Jobcoaching vor-
geschlagen und durchgefiihrt. Es werden
Ziele definiert, die sich auf den damaligen
Aufgabenbereich beziehen: Die Mitarbei-
terin sollte lernen, auf einer Station selb-
stindig das Essen zuzubereiten. Die Arbeit-
geberin ist skeptisch, ob das Jobcoaching
Erfolg haben wird. Im Verlauf kommt es zu
einer unerwarteten Wendung, in dem die
Arbeitgeberin ihrer Mitarbeiterin einen in-
ternen Arbeitsplatzwechsel vorschligt. Es
hat also bei der Arbeitgeberin ein Wech-
sel in der inneren Haltung stattgefunden:
Anstatt weiter die Trennung zu forcieren
sucht sie nach einer Moglichkeit weiterer
Zusammenarbeit. Dieser Haltungswechsel
ist erst durch die vorausgegangene Arbeit
an vereinbarten Zielen moglich geworden:

Arbeitgeberin: ,Und ich sage mal so,
nach der Hilfte der Zeit hatten wir schon
gemerkt: Okay, jetzt geht es. Und (.) also,
sonst hétte ich ihr ja auch das nicht vor-
geschlagen mit dem Reinigungsdienst.
Dass sie dann da mit rein geht. Wenn ich
nicht das Gefiihl gehabt hétte, dass sie das
schaffen wiirde, hétte ich ihr niemals den
Job angeboten. Das war halt so fiir mich:
,Hey, ich sehe, es passiert was. Sie kann,
sie braucht halt einfach nur die Zeit und
die intensivere Betreuung am Anfang und
dann schafft sie das.” (JADE R2, AG, Z.
491-501)

Nach dem erfolgten Arbeitsplatzwechsel
waren die urspriinglich definierten Ziele
bedeutungslos. Auch die Frage, ob sie denn
erreicht worden waren oder nicht, interes-
sierte niemand mehr, obwohl urspriinglich
davon der Arbeitsplatzerhalt abhéngig ge-
macht worden war.

Der Umgang mit Planung

und Flexibilitdt im Team der
Jobcoachinganbietenden
Jobcoaching wird nicht von einer Person
durchgefiihrt, sondern von einer Gruppe.
Diese wird im JADE-Projekt als Jobcoa-
chinganbietende beschrieben. Sie besteht
minimal aus einem Leistungstriger sowie
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dem/r Jobcoach/in. Im Regelfall sind wei-
tere Personen/Institutionen eingebunden,
im Falle der Arbeitsplatzsicherung ist dies
meist ein Integrationsfachdienst. Innerhalb
dieser Gruppe kann Prozessplanung mit
sehr unterschiedlichen Vorstellungen be-
setzt sein, was hier am Beispiel der Prozes-
steuerung aufgezeigt werden soll:

Steuerung durch Planung und
Uberpriifung der Ziele
Leistungstriager suchen teilweise nach In-
strumenten, den Prozess aus der Distanz
steuern zu konnen. Ahnlich einer Bau-
planung sollen inhaltliche Abschnitte und
dafiir vorgesehene Zeitrdume geschaffen,
mit Teilzielen versehen und der Prozess
an Hand von deren Erreichung bewertet
werden. Diese Vorstellung definierbarer
Lernziele ist in klassischen, individuell aus-
gerichteten Bildungsangeboten iiblich. Fiir
das systemisch ausgerichtete Jobcoachin-
g*? passt sie jedoch aus folgenden Griinden
nicht:

Die im Jobcoaching beobachtbaren Ver-
dnderungsprozesse sind das Ergebnis des
Lernens von Menschen, die zusammen-
arbeiten und dadurch in einem sozialen
System miteinander verbunden sind. Es
ist nicht vorhersehbar, wer von den Be-
teiligten einen Verdnderungsimpuls liefert
und noch weniger, welche Wirkung dieser
im System hat. Das gilt auch fiir die Errei-
chung von Zielen. Es kann der Fall sein,
dass die Person mit Behinderung eine als
Ziel vorgegebene Arbeitsaufgabe erlernt,
dieser Erfolg jedoch von Vorgesetzten oder
Kolleg/innen ignoriert wird. Die Erreichung
des Ziels ist also wertlos, da sich die Teil-
habe der Person mit Behinderung im Be-
trieb nicht verbessert. Genauso beobacht-
bar sind Verldufe, in denen urspriinglich
fiir die Person mit Behinderung definierte
Lernziele von dieser nicht erreicht wurden,
sich jedoch ihre Teilhabe im Betrieb durch
Entscheidungen des Arbeitgebers deutlich
verbessert hat.

Eine enge Prozessteuerung iiber Pla-
nung von Zielen, Teilzielen und deren

Uberpriifung mit eventueller Nachsteu-
erung und definierten Zeitrdumen ist im
Jobcoaching nicht sinnvoll méglich. Im
Gegenteil: Eine dadurch erzeugte starre
Vorgehensweise verhindert situative Wen-
dungen und erhoht die Wahrscheinlichkeit
des Scheiterns.

Partnerschaftliche Steuerung
Das Zusammenspiel von Planung und de-
ren prozesshedingter Anpassung muss
unter den Jobcoachinganbietenden ab-
gestimmt sein. Wechselseitig anerkannte
Zustdndigkeiten und kooperative Zusam-
menarbeit erleichtern diese Abstimmung.
Die Entscheidung iiber die Rahmenbedin-
gungen wie Stundenumfang und Dauer
liegt typischerweise beim Leistungstriger,
die Wahrnehmung von situativen Chancen
beim Jobcoach. Diese Aufteilung klingt
selbstverstédndlich, ein sinnvolles Zusam-
menspiel setzt jedoch voraus, dass die je-
weiligen Steuerungsanteile als gleichwertig
betrachtet und Entscheidungen in gemein-
samer Reflexion getroffen werden. Ein
Leistungstrager ist auf sensible Informati-
onen und Einschidtzungen zur Situation im
Betrieb angewiesen und fiir Jobcoaches ist
es sehr hilfreich, sich mit einem durch ei-
nen Offentlichen Leistungstriger erteilten
Auftrag in die komplexe Situation im Be-
trieb zu begeben. Im JADE-Projekt wurde
aus mehreren Fallverldufen ein Modell der
partnerschaftlichen Steuerung abgeleitet*
(siehe Abbildung S. 15))

Dieses Modell zeigt, wie laufende An-
passungen der Eckpunkte des Prozesses an
das Prozessgeschehen moglich sind.® Es ist
durch Prozessorientierung, Reflexion und
partnerschaftlichem Verhéltnis im Team
der Jobcoachinganbietenden gekennzeich-
net.

Zusammenfassung

Der Hauptzweck einer Planung ist es, dem
folgenden Prozess eine inhaltliche Ausrich-
tung zu geben und ihn mit den Beteiligten
gemeinsam zu starten. Umsetzbare Teilzie-
le sind besonders am Anfang wichtig, um
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Leistungs-
trager

Fallbezogen
angepasste
Struktur.

Vertrauen in den Prozess zu erreichen. Im
Laufe des Jobcoachings verlieren definierte
Ziele meist an Bedeutung. Durch die Losl6-
sung der Beteiligten von einem starren Kor-
sett wird das Auftreten unvorhersehbarer
Wendungen erleichtert und die Chancen,
urspriinglich nicht absehbare Moglichkei-
ten der Zusammenarbeit zu entdecken, er-
hohen sich. Diese Wendungen scheinen fiir
Jobcoachingprozesse typisch zu sein. Dem
Zufall eine Chance geben — dies scheint jen-
seits von Kontroll- und Steuerungsvorstel-
lungen eine gute Idee zu sein.

Dieser Artikel wurde vorab in der Kerbe www.
kerbe.info, Heft 4 | 2020 veroffentlicht. Wir
danken fur die freundliche Erlaubnis zum
Nachdruck!

1 Siehe Definition und Selbstverstandnis im Job-
coaching 47 der BAG UB,

2 Siehe Empfehlungen zu Jobcoaching””, Seite 25
ff.

3 Zur Bedeutung der Vorgeschichte siehe JADE-
Empfehlungen..

4 Siehe Empfehlungen zu Jobcoaching””

5 Naheres dazu findet sich in den Empfehlungen
auf Seite 55

Situatives,

Strukturelle Steuerung autonomes
(Leistungstrager) Vorgehen innerhalb
der Struktur

Bewertung der
neuen Infarmatio-
nen fiir den
Jobcoachingpro-

Zess

Meue Eindriicke,
Informationen und
Kontakte im
Fallverlauf
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