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1.  Einleitung

Das niedersdchsische Integrationsamt (InA) prift derzeit, inwieweit den Integrationsfachdiensten (IFD)
in Niedersachsen zusatzliche Aufgaben Ubertragen werden kénnen, Dahei wird u.a. ein flichendecken-
der Aushau von Angeboten zum Jobcoaching® — kurz JC* — angestrebt. Das hochgestellte AP steht
hierbei fiir eine spezifische und definierte Jobcoachingmanahme, die von einer betriebsexternen und
filr Jobcoaching qualifizierten Person direkt am Arbeitsplatz durchgefiihrt wird. Seit Anfang 2021 fiihrt
das InA ein Modellprojekt zu JC* durch. Hierzu wurde eine Projektgruppe mit Teilnehmer*innen aus 10
IFD gebildet, welche an einem auf niedersidchsische Verhaltnisse angepassten JC'"-Konzept arbeitet.
Seit Juni 2021 werden die Aktivitdten der IFD-Projektgruppe im Auftrag des InA von einem For-
schungsteam an der Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK) wissenschaftlich be-
gleitet, unterstiitzt und ergénzt. Titel dieses Teilprojektes ist Jebcoaching fiir Miedersachsen — Mach-
barkeitsstudie (JoNiMa). Ziel der Machbarkeitsstudie ist, in enger Zusammenarbeit mit der IFD-Projelct-
gruppe eine Grundlage fiir die Entscheidung zu liefern, ob und wie Jobcoaching** in niedersdchsischen
IFD flichendeckend implementiert werden kann. Hierbei greift das JoMiMa-Forschungsteam auch auf
Erkenntnisse zuriick, die von 2016 bis 2020 im Forschungsprojekt Jebcoaching zur Arbeitsplatzsiche-
rung Definieren und Evaluieren (JADE) erarbeitet wurden. Die Ergebnisse dieses Projektes sind auf der

Internetseite https://jade.hawk.de/de umfangreich dokumentiert.

Der vorgelegte Zwischenhericht bezieht sich auf vier Arbeitspakete des JoNiMa-Projektes, die im Zeit-
raum von Juni 2021 bis Januar 2022 bearbeitet wurden. Jedem Berichtsteil wurde ein Arbeitspaket zu-

geordnet. Die Arbeltspakete und zugehdrigen Berichtsteile lauten:

e Bestandsaufnahme zum Jobcoaching in Niedersachsen 2015 — 2021 (2.1.1 und 2.1.2)
e Bestandsaufnahme zu Jobcoaches in Niedersachsen (2.1.3)
e Bedarfserhebung zu Jobcoaching® in den niedersdchsischen IFD (2.2.2)

e Bedarfserhebung zu Jobcoaching? in niedersédchsischen Betrieben (2.2.1)

Die Nummerierung der Berichtsteile weicht von der Nummerierung der Arbeitspakete ab, die mit dem
InA vereinbart wurden. Der Zwischenbericht endet mit dem Arbeitspaket bergreifenden Kapitel Zu-
sammenfassung und Ausblick. Die Arbeitspaketnummerierung ist den Fufizeilen jeweils in Klammem
beigefiigt. Jeder Teil beinhaltet alle fiir ihn relevanten Informationen einschlieflich zugehdriger An-
hange. Die vier Berichtstelle sind so aufgebaut, dass sie jeweils einzeln zu entnehmen und zu lesen
sind. Eilige Lesende kénnen sich liber das jeweilige Kapitelfazit und das Abschlusskapitel 6 einen
Uberhlick Uber die Ergebnisse machen.

1Zu Inhalt und Entwicklung der Konsensdefinition zu Jobcoaching®f finden sich weitere Informationen unter;
https:/{jade.hawk.de/de/jobcoaching-umsetzen/definition-jobcoaching
https://www.bag-ub.defseite/493794/jobcoaching-am-arbeitsplatz.htm]
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2. Bestandsaufnahme der Jobcoachings in Niedersachsen
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2.1, Einleitung Teilbericht 1

Das Ziel der Bestandsaufnahme zum Jobcoaching in Niedersachsen ist es, eine Ubersicht zur heste-
henden Praxis von Jobcoaching (JC) zu erlangen. Im Rahmen der Bestandsaufnahme wurden vom nie-
dersdchsischen Integrationsamt (InA) Fallangaben zu Jobcoachingaus den Férderakten innerhalb des
Zeitraumes 2015—2021 erhoben. Die Daten geben u. a. Auskunft dariiber, wer das |C erhalten hat, von
wem das JC durchgefiihrit wurde und welcher Art von JC die jeweiligen Mainahmen entsprechen. In
diesem Teilbericht sind die Ergebnisse der Analyse und Quantifizierung der zur Verfiigung gestellten

quantitativen und qualitativen Daten dargelegt.

Dazu werden in den folgenden Kapiteln die Struktur der Datenerhebung, Datenverarbeitung und Daten-
auswertung, die Limitationen sowie die Ergebnisse der Auswertung berichtet. Die aus Niedersachsen
stammenden Daten werden, wenn moglich, mit den Daten der bundesweiten JADE-Bestandsaufnahme
von 2017 2 verglichen, In diesem Teilbericht wird unter dem Begriff ,,JC-Nehmende® ausschlieBlich die

Beschaftigten mit Behinderung gefasst, die das JC erhalten.
2.2, Methodisches Vorgehen

2.2.1. Datenerhebung

Im InA Niedersachsen wurden 175 |C-Félle aus den vorliegenden Firderalcten herausgearbeitet, Die ent-
sprechenden Férderakten ab dem Jahr 2015 wurden von vier Mitarbeitenden des InA Niedersachsen
gesichtet und die jeweiligen Informationen tUber die einzelnen JC-Fille in einer Exceltabelle anonymi-

siert gesammelt. Die Exceltabelle wurde mithilfe folgender Punkte ausgefiillt:

e Profil der JC-Nehmenden

o Alter

o Geschlecht

o hochster Ausbildungstand/ ausgelibte Tdtigkeit
o Grad der Behinderung (GdB)

o Artder Behinderung

o Beschdaftigungsdauer vor dem |C
e  Profil der Betriebe

o Branche

o Griie des Betriebes
e Artund Umfang der MaBnahme

o Wieist das )C entwickelt worden und von wem?
o Welcher IFD war beteiligt?

o Welche Art des |7

o Welche/r|obcoach?

o Zeitdauer des JC/Intervalle?

2vgl, Marotzki, U,, Hitten, R,, Harth D, {2017): Forschungsprojekt JADE - Abschluss von Arbeitspaket 1 Ergebnisse
der Bestandsaufnahme von Jobcoaching in der BRD, Teil 1: Kenndaten von Jobcoaching. Abgerufen von ;
https://fjade.hawk.de/de/projekibeschreibung/farbeitspaket-1-bestandsaufnahme
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o Sind Diagnosen vorhanden?
e Dolkumentation vorhanden, ggf. Art der Dokumentation?
e Bemerkungen

Die aufgeflhrten Themen wurden in Anlehnung an das JADE-Forschungsprojekt als Anregung fiir die
Aufteilung der Exceltabelle an das InA geschickt. Die Sichtung der Akten endete im Mai 2021. Die
Exceltabelle (Ursprungstabelle) wurde an das JoNiMa-Forschungsteam Anfang Juni zur weiteren Aus-
wertung libergeben,.

2.2.2. Datenaufbereitung

Eine Datenaufbereitung ist in zweierlei Hinsicht erfolgt. Einerseits wurden Riickfragen an die Mitarbei-
tenden des InA gestellt, welche die Tabelle ausgefiillt haben, um die erhaltenden Daten zu {iberpriifen
und zu erweitern. Andererseits wurden die Daten aus der Ursprungstabelle neu sortiert und geordnet.
Dieser Schritt der Datenaufbereitung war notwendig, da die leitenden Fragen zur Durchsicht der Farder-
akten zum Teil nicht eindeutig waren oder mehrere Konstituenten heinhalten und dadurch einige Vari-
ablen sehr diverse Angaben enthalten. Ein zu priifender Aspekt war der Umgang mit Féllen, hei denen
das JC elner Person mehrmals in den Daten aufgelistet wurde. Mit den Mitarbeltenden des InA konnte
geklart werden, dass es sich dabei um Verlangerungen der Jobcoachingmafinahme handle und dass
diese nicht als zusadtzliche Fille aufgelistet werden sollen. Hierdurch reduzierte sich die Anzahl der
durchgefihrten Fille auf 142. Verldngerungen wurden nur als separate Mafinahme erfasst, wenn ein
Wechsel der Arbeitgebenden stattgefunden hat. Die erfassten Angahen Uber Verlangerungen wurden
als zusdtzliche Variable ergédnzt (s. ,,Verlangerungen®, , Laufzeit der Verlingerung®). In Tabelle 2.1 ist
aufgestellt, welche Variablen sich nach der Durchsicht und Bearbeitung der Daten letztlich gebildet

haben.

Tab. 2.1: Variablen nach der Datenbearbeitung

Variablen aus dem InA Variablen nach der Bearheitung
Alter des/der JC-Nehmenden Alter des/der JC-Nehmenden
Geschlecht Geschlecht

héchster Aush.-Stand/ ausgelibte Tdtigkeit Hdchster Abschluss

GdB GdB

Art der Behinderung Diagnose

Sind Diagnosen vorhanden?

Beschaftigungsdauer vor dem |C Beschaftigungsdauer vor dem |C
Grofe des Betriebes Groe des Betriebes

Branche Branche

Wie ist das JC entwickelt worden und von wem? | Variable entfallt (diverse, nicht eindeutig zuzuord-
nende Angahen hspw. Antragstellung, Ziele, Grund

fur Antrag)
Welcher IFD war beteiligt? Beteiligter IFD
Welche Art des |C? Art der MaBnahme
Welcher |C? Erwerbsform der/des Jobcoaches
Zeitdauer des JC/Intervalle? Laufzeit in Monaten
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Gesamtstundenzahl

Dolkumentation vorhanden, Welche? Dolkumentation

Bemerkungen Ahschluss der MaBnahme

Verldngerungen

Laufzeit der Verldngerungen

Stundenumfang der Verldngerung

Die Ausprigung der einzelnen Variablen wurde (iberwiegend in Anlehnung an die bundesweite Be-
standsaufnahme zum JC des JADE-Forschungsprojektes: gewdhlt. Die Variablen ,,Art der Manahme*
und ,Abschluss der Mainahme® mussten aufgrund der konkreten Datenlage abweichend von derJADE-

Einteilung behandelt werden.

So stellte die Identifizierung der erfassten Daten zur Manahmeart ,.Jobcoaching® in derVariable ,Art
der MaBBnahme* (vgl. Kapitel 2.3.2) eine Herausforderung dar. Die Konsensdefinition zu ] wurde erst
2019 von der Bundesarbeitsgemeinschaft filr Unterstiitze Beschéftigung e. V. (BAG UB)? und dem JADE-
Forschungsprojekt verabschiedet, weshalb die fur die Machbarkeitsstudie Orientierung gebende Defi-
nition zu JC* in den zugrundliegenden Daten noch keine Anwendung fand4. Die Angaben tiber die MafR-
nahmeart in der Ursprungstabelle waren daher divers und enthielten Angaben bspw. wie ,Autismus-
begleltung®, ,Arbeitstraining, ,ambulantes berufliches Casemanagement” ader ,Jobcoaching basie-
rend auf Handlungskonzept LWL". Fiir diese Bestandsaufnahme wurden fiir die Bestimmung der Aus-
pragungen der Variablen ,Art der Manahme® das Handbuch Jobcoachings und die JC-Definition: ei-
nander gegenlbergestellt und eine Synthese aus dem Vergleich gebildet. Um die Angaben zur Art der
Mafinahme maglichst differenziert zu erfassen, wurde neben den Ausprdgungen ,keine Mainahme
stattgefunden® und ,nicht |G zuzuordnen® die weitere Auspragung ,.in Anlehnung an JC¥* hestimmt.
Als ,in Anlehnung an O wurde ein Fall bewertet, wenn alle folgenden Kriterien erflllt wurden:

¢ Klar bemessener Zeitraum der Mafinahme (3-9 Mon.)

e Nicht ldnger als 12 Mon.

* Hohe Betreuungsdichte durch eine/n Jobcoach mit abnehmender Intensitdt (40-goh)

« Dokumentation vorhanden

In der Tahelle A-1im Anhang A ist dieser Bearbeitungsschritt anschaulich dargelegt. Die Fille wurden
von zwei Forscherinnen mit den festgelegten Kriterien in Einzelarbeit zugeteilt und anschlieBend ge-
meinsam diskutiert bzw. gepriift. Dabei wurden Falle, die durch das InA dem JC* zugeordnet wurden,
weitergehend unterschieden und in ,lkeine Mainahme stattgefunden®, ,,nicht JC* zuzuordnen® und

»in Anlehnung an JC** eingeordnet.

3vgl, Website BAG UB_https://www.bag-ub.de/seife/s28644 /forum-qualit®%C3%Astsnetzwerk-

jobcoaching.html,
4vgl, |ADE (2019}, Definition Jobcoaching®®, Abgerufen von: https:/fiade.hawk,.de/de/jobcoaching-umsetzen/de-

finition-jobcoaching,

5 Integrationsamt, Integrationsfachdienst fir hirgeschddigte Menschen Osnabriick (2018): Jobcoaching, Hand-
buch fiir Integrationsfachdienste in Niedersachsen, Unverdffentlicht,
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Die Variable ,,Abschluss der MaBnahme® ist aus den Angahen des Feldes ,Bemerkung® in der Ur-
sprungstabelle aus dem InA entstanden. Folgende Einteilung wurde gewdhlt;

e Mafinahme nicht begonnen

e Arbeitsverhdltnis beendet

e Abbruch andere Grinde (K&rperlich, COVID-19-Pandemie, Arbeitsplatzwechsel)
e  Mafnahme luft

e Mafinahme abgeschlossen

e nichtzuzuordnen

Nach welchen konkreten Kriterien die Einteilung erfolgt ist, ist der Tabelle A- 2 im Anhang A zu entneh-
men. Es konnte nicht aus allen Angaben herausgelesen werden, aus welchen Griinden das Arbeitsver-
haltnis des/der Arbeitnehmer*in mit Behinderung beendet wurde, weshalb zu dieser Merkmalsauspra-
gung keine genauere Einteilung vorliegt.

2.2.3. Datenauswertung

Die Daten wurden mit dem Statistikprogramm IBM SPSS Statistik 27 ausgewertet. Die metrischen Daten
wie z. B. die Variablen Alter, Beschéftigungsdauer vor dem JC und Gesamtstundenzahl, wurden aus
Grinden der Ubersichtlichkeit gruppiert und in ordinale Daten transferiert. Bei der Transferierung
wurde die Eintellung in Anlehnung an die bundesweite Bestandsaufnahme von JADE: vorgenommen.
Fir das Erfassen der statistischen Datenverteilung wurden die metrischen Daten verwendet (Minimum,
Maximum, Standardabweichung) wahrend fur das Erstellen der Diagramme die Gibersichtlicheren ordi-
nalen Daten gewdhlt wurden. Bei der Variahle ,,Diagnose” liegen in der Ursprungstabelle Mehrfachant-

worten vor. Daher wurde bei dieser Variable flir die Auswertung ein Mehrfachantwortenset erstellt.

Die deskriptive Statistik wurde mittels einer Hiufigkeitsberechnung durchgefiihrt. Es wurden Balken-
diagramme erstellt. Bei der Betrachtung der Haufigkeitsverteilung sind bei einigen Variablen (u. a Bran-
che, Geschlecht} Hypothesen gebildet worden, die durch die induktive Statistik mittels Korrelationshe-
rechnungen Uberprift wurden. Bei den ausgesuchten Variablen flir ene Korrelationsberechnung lagen
entweder ordinal verteilten Daten oder nicht normalverteilten metrischen Daten (Gesamtstundenanz-
ahl, Laufzeit) vor, weshalb zur Hypothesenliberpriifung Korrelationen nach Spearman herechnet wur-

den.

2.2.4. Limitationen

Wesentliche Einschrdnkungen in diesem Teil der Bestandsaufnahme beziehen sich auf die zugrunde-
liegende Datenerhebung. Aufgrund der hereits in Kapitel 2.2.2 geschilderten Ungenauigkeit in den Fra-
gen bzw. Items zur Erhebung aus den Férderakten, sind unter den vier Mitarbeitenden des InA unter-
schiedliche Angahen als Antworten ahgegeben worden. Um dadurch entstehenden Bias entgegenzu-
wirken, wurden unverstandliche oder fehlende Angaben vom JoNiMa-Team in Riicksprache mit Mitar-
beitenden des InA gekldrt und erganzt. Dennoch kann die Methode der Datenerhebung als Limitation
angesehen werden, da das Sichten und Weitergeben der Inhalte aus den Férderakten flir die vier Per-

sonen des InA grofie Interpretationsspielrdume zuliefi. Des Weiteren bedeuten die génzlich fehlenden
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Angaben in dem Datensatz eine Einschriankung, die von den Mitarbeitenden aufgrund fehlender Infor-
mationen in den Férderakten, nicht angegeben werden konnten. Es ist méglich, dass beispielsweise
weitere Dokumentationen zum JC in den Integrationsfachdiensten {IFD) vorhanden sind, welche nicht
in die Forderakten tbermommen wurden. Den Angaben in der Bestandsaufnahme liegen lediglich die
Informationen aus den Forderakten des InA zugrunde, auch andere Institutionen, die |C finanzieren,
sind demnach in der Aufnahme der Daten nicht berilicksichtigt. In den Daten des InA sind aufgrund von
MafBinahmenverldngerungen |C-Fille einer Person doppelt angegeben. Um die Gesamtzahlnicht zu be-
einflussen wurden diese Fille nach intensiver Sichtung wihrend der Bearheitung als solche versucht

zu identifizieren und von der Bewertung auszuschlieBen. Dieser Faktor stellt einen weiteren Bias dar.

2.3. Ergebnisse

Die Bestandsaufnahme umfasst Informationen zu dem Profil der JC-Nehmenden (2.3.1), dem Profil der
Betriebe (2.3.2), der Art und dem Umfang der Manahme (2.3.3) sowie der Dokumentation {2.3.4}. Viele
der niedersdchsischen Ergebnisse kénnen mit den Ergebnissen der bundesweiten Bestandsaufnahme
von JADE (N=26g} verglichen werden. Die dafiir genutzten Grafiken und Daten sind aus den Postern
und dem Zwischenbericht des JADE-Forschungsprojektest© entnommen. In der Bestandsaufnahme von
JADE wurden bundesweite Daten bezliglich JC von 2016-2017 mittels mehrerer Online-Fragebdgen und

Telefoninterviews von Mitarbeitenden der IFD und Jobcoaches erhoben:,

In der Ergebnisprasentation werden die Grafiken aus den beiden Forschungsprojekten (JoNiMa und
JADE) zur besseren Veranschaulichung direkt gegeniibergestellt. Dabei liegt der Fokus auf der Grafik
des JoNiMa-Forschungsprojektes (immer links). Zur Vermittlung eines optischen Eindruckes iiber Uber-
einstimmungen und Abweichungen zur JADE-Erhebung wurde eine kleinere Grafik der |JADE-Erhebung
(immer rechts) hinzugefiigt. Die Reihenfolge der Variablen der Grafiken beider Erhebungen stimmt
Uberwiegend Uherein. Fiir weitere Informationen zu der JADE-Erhebung kann der JADE-Zwischenbericht:

Bestandsaufnahme Teil 1 herangezogen werden.

2.3.1. Profil der JC-Nehmenden

Um das Profil der |C-Nehmenden zu beleuchten, werden die Ergebnisse der Variablen ,Alter”, ,Ge-
schlecht®, ,Grad der Behinderung®, ,Art der Behinderung®, ,,Hochster Bildungsabschluss® und ,,Be-
schéftigungsdauer vor dem JC* im folgenden Kapitel dargelegt. Die Tabellen mit den Prozentangaben

und zusdtzliche Ahhildungen befinden sich zu jedem Kapitel in einem separaten Anhang,.

%vgl, JADE Jobcoachingkongress 2020, Postarstrecke Nr, 5,6/11: htips:/fiade.hawk.de/de/downloads.
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Alter des/der |[C-Nehmenden

Yon 140 JC-Nehmenden ist eine Altersangabe vorhanden. Das Alter der Personen verteilt sich von 19
bis 61 Jahren. Der grofite Anteil (40,7%) der Arbeitnehmenden mit Behinderung ist zwischen 31 und 50
Jahre alt. 37,1% der Personen ist zwischen 18 und 30 Jahren (vgl. Abb. 2.1). Bei Persanen im Alter van
51 his 65 Jahren fand seltener ein JC statt (22,1%). Im Vergleich zur bundesweiten JADE-Erhebung
(M=96) ldsst sich eine hohere Anzahl jingerer und eine geringere Anzahl ilterer JC-Nehmende erken-

nen.

Alter JC-Nehmende

g 50,0% -
= 45,0% 1
'= 40,0% +
I50% 1
5 e g Erwerbstitige
30,0% Jobeo: finnen
» 25,0% + [nach ¢ IFD)
20,0% < ® Erwerbstatige in der BRD
ki 15,0% +
10,0% +

E

18-30 Jahre alt  31-50 Jahre alt  51-65 Jahre alt 5% 1 SRR o
0,0% - . v Fehlend ]

21-30 Jahre alt 31-50 Jahre alt 51-65 Jahre alt

Alter-JC-Nehmeands

Ahb.2.1: Alter des/der JC-Nehmenden (JoNiMa und JADE)

Geschlecht des/der |[C-Nehmenden

Yon 141 Personen liegt eine Angabe des Geschlechtes vor. Davon sind 68,1% maénnlich und 31,9%
weiblich. Es haben ca. 50% mehr Manner an einem JC teilgenommen als Frauen. In der bundesweiten
JADE-Erhebung (N=254) haben ungefihr gleich viele Manner wie Frauen an JohcoachingmaBnahmen
teilgenommen. Es liegt ein deutlicher Unterschied zwischen der niedersdchsischen und bundesweiten

Erhebung vor.

Geschlecht JC-Nehmende

N Giiltig 254
- Fehlend | 15
% ®
10%
N i 4i Y
mannlich weiblich
Geschlecht_JCNehmende weiblich mannlich

Abh, 2.2: Geschlecht des/der JC-Nehmenden (JoNiMa und JADE)

Eine mégliche Hypothese ist, dass dies an einer unterschiedlichen Verteilung der Branchen bei den
jeweiligen Erhebungen liegt. Mittels einer Korrelation wurde der Zusammenhang zwischen der Variable
Geschlecht und Branche in der niedersdchsischen Erhebung berechnet. Es konnte lediglich eine ge-
ringe Korrelation zwischen dem Geschlecht und der Branche festgestellt werden, wodurch die Hypo-

these nicht eindeutig belegt werden konnte (r=0,204 $=0,016).
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Grad der Behinderung des/der |C-Nehmenden {GdB)

Yon 141 Personen liegt die Angabe zum Grad der Behinderung (GdB) vor. Am hiufigsten liegt bei allen
enthaltenden JC-Fillen ein GdB von 50 vor (34%). Am zweit hdufigsten ist ein GdB von 100 (21,3%).
Diese Abstufung ldsst sich ebenfalls In der Abhildung 2.3 der bundesweiten Erhebung des JADE-For-

schungsprojektes erkennen.

Grad der Behinderung

30 40 50 60 70 a0 A

GdB_JCNehmende

mel =632 =
e~ i3re Giiltig 266

b N
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Abhb, 2.3: GdB desfder J(-Nehmenden {JoNiMa und JADE)

Art der Behinderung des/der JC-Nehmenden

Aufgrund der Mehrfachantworten liegen 155 Diagnosen vor. In Abbildung 2.4 ldsst sich erkennen, dass
die drei hdufigsten Diagnosen Hirnschidigungen (27,5%), Autismus (20,4%) und psychische Erkran-
kungen (19,7%;} darstellen. Bei der bundesweiten Erhebung von JADE finden sich bei den drei haufigs-
ten Diagnosen ehenfalls die psychischen Erkrankungen (36,9%). Die Diagnose Autismus hingehen
liegt bundesweit zu 8,2% vor. Eine weitere hiufige Erkrankung hei der bundesweiten Erhebung Tst die

Lernhehinderung, die hei der niedersdchsischen Erhebung lediglich zu 3,2% auftritt.

Art der Behinderung der JC-Nehmenden
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Abb, 2.4: Art der Behinderung des/der J(-Nehmenden (JoNiMa und JADE)
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Hochster Bildungsabschluss des/fder |[C-Nehmenden

Es liegen 141 Angaben zum Bildungsabschluss vor. Bei den Stichproben beider Erhebungen Uherwie-
gen JC-Nehmende mit einer Berufsaushildung {JoNiMa 51,1%, JADE 43,4%). In der bundesweiten Erhe-
bung gibt es deutlich mehr angelemte JC-Nehmende (29,8%).

héchster Abschluss

Giltig 265
Fehlend | &

= —--
M TS =% ] P o > =
=] I ] @ = o o
=1 T o > o c @ 5
[] =3 E = =3 o @
= (-3 m) 3 m =
g o2 & B = 3 £
i e = C m [ @
i g ] 5 = n z 3 = r 5
= 35 = @ c § 3 > 3 i 5
= a = = g T H ] z .
= = 1] = b= ] S ¥ 3 i
15 £ = = o i 3 £ i ]
3 3 = o £ % -
- a @ i & 3 £ H
1L B H § i
| ' !

Abh, 2.5: Héchster Abschluss des/der JC-Nehmenden (JoNiMa und JADE)

Beschiftigungsdauer vor dem Jobcoaching

Es llegen 138 Angahen zu der Beschéftigungsdauer vor. In der niedersdchsischen Erhebung fanden die
meisten Jobcoachingma®inahmen im ersten Arbeitsjahr der/des Arbeitnehmenden mit Schwerhehin-
derung statt (26,1%). Darunter sind teilweise Fille, bei denen Arbeithnehmende vor Beginn des JC erst
wenige Tage oder Wochen im Betrieh titig waren. Durchschnittlich waren die JC-Nehmenden 8,9 Jahre
im Betrieb (Min: o, Max: 40). In der JADE-Erhebung wurden die meisten JC nach eher langjdhriger Be-
rufstatigkeit durchgefihrt und es zelgen sich im Vergleich zur niedersdchsischen Erhehung weniger

Fille im ersten Beschaftigungsjahr.

Beschiftigungsdauer-vorJC
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Ahbh, 2.6: Beschiiftigungsdauer vor dem )C (JoNiMa und JADE)

Zusammenfassung Profil der JC-Nehmenden. In den vom InA Niedersachsen erfassten JC-Fillen nah-
men deutlich mehr Manner an einem ) teil. Das Alter der JC-Nehmenden war breit gestreut von 1g- 61
Jahren. Der haufigste GdB lag bel 50 und die hdufigste Diagnose war eine Hirnschddigung. Es fanden

viele |C in der Anfangszeit des Arheitsverhdltnisses statt.
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2.3.2. Profil der Betriebe

Zu dem Profil der Betriehe werden die Ergebnisse der Variablen ,Branche® und ,,GréRe des Betriehes

dargelegt. Weitere Tabellen und Abbildungen zu dem Kapitel finden sich im Anhang C.
Branche

Es liegen 141 Angaben zu der Variable ,Branche® vor. Davon lassen sich 22 Fille nicht eindeutig einer
Branche zuordnen. Die beiden Branchen, in denen ein |C am hidufigsten stattgefunden hat, sind ,,Er-
bringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen® (24,6%) und das ,,Gesundheits-/Sozlalwe-
sen” (16,9%). Innerhalb der JADE-Erhebung fanden die meisten JC-Félle in den Branchen ,Gesundheits-
/Sozialwesen® (22%), ,.Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung® (15,7%) und ,verar-

beitendes Gewerbe” (9,7%) statt.

Schlussfolgerung. Die Schwierigkeiten bei der Zuteilung der Tatigkeitsangaben zu der Branchenart
zeigen, dass eine nachvollziehbare Branchengliederung wichtig fir eine zuklnftige Dokumentation
wdire. Zugleich sollte die konkrete Tatigkeit im Arheitsverhdltnis der |JC-Nehmenden in der jeweiligen

Branche maglichst differenziert angegehen werden,

Tab. 2.2: Branchen (JoNiMa)

Hiufigkeit  Prozent

Gilltig nicht zuzuordnen 22 155 -
Land- und Fortwirtschaft, Fischerei 5 L]
Verarbeitendes Gewerbe 2 1,4
Energieversorgung 2 1.4
Wasserversorgung; Abwasser und Abfallentsorgung, 4 28
Beseitigung von Umweltverschmutzungen
Baugewerbe 4 28
Handelm; Instandhaltung und Reparatur von Fahrzeugen 5 35
Verkehr und Lagerei 5 35
Gastgewerbe 4 28
Information und Kommunikation 2 14
Erbringung von Finanz- und 5 35

Versicherungsdienstleistungen

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen 35 246 _
Dienstleistungen
Gffentliche Verwaltung, Yerteidigung; Sozialversicherung ] 42
Erziehung und Unterricht 4 28
Gesundheits- und Sozialwesen 24 16,9 -
Kunst, Unterhaltung und Erholung 1 7
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 1 77
Gesamt 141 953
Fehlend  System 1 T
Gesamt 142 100,0

Betriehsgrofie

Es liegen 56 Fille aus der niedersédchsischen Stichprobe vor. In 86 Fillen ist in der Forderakte keine
Angabe zur Grofie der Betriebe zu finden. Die meisten JC-Fille fanden in kleinen Unternehmen (37,5%)

statt. Bei der bundesweiten Erhebung des JADE-Forschungsprojektes (N=267) steigt die Anzahl der |C-
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Fille mit der Grifle der Unternehmen. Hier gibt es einen deutlichen Unterschied zu den Daten aus Nie-
dersachen, Ein méglicher Grund dieses Unterschiedes kann eine Verfalschung der Verteilung aufgrund

der fehlenden Daten darstellen.
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Abb. 2.7: GréBe der Betriebe (JoNiMa und JADE)

Zusammenfassung Profil der Betriebe. Die Tatigkeitsangaben aus der Ursprungstabelle lieBen sich
zU 15% nicht zu einer Branche zuordnen. Eine nachvollziehbare Branchengliederung und Tatigkeitsan-
gabe ist von Noten. Zu der GroRe der Betriebe liegen flir eine aussagelriftige Auswertung nicht geni-

gend Angaben vor.

2.3.3. Art und Umfang der MaBinahme

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Variablen ,Erwerbsform der/des Jobcoaches?™, ,Art der
MaBnahme®, ,Beteiligter IFD®, ,,Laufzeit in Monaten®, ,Gesamtstundenzahl®, ,Verlangerung* und ,,Ab-

schluss des JC“ prasentiert. Weitere Tabellen mit Prozentangaben und Abbildungen finden sich im An-

hang C.

Erwerbsform der/des Jobcoaches

Bei 133 Fallen liegt eine Angabe zu der Person der/des ausfilhrenden Johcoaches vor. Es wurden 48
verschiedene Angahen zu Personen oder Trdgern in der Ausgangstabelle aufgefithrt. Diese Angaben
wurden bezlglich der Erwerbsform derJobcoaches genutzt. In Abbildung 2.8 ldsst sich erkennen, dass
die Mehrheit der JC-Nehmenden (107 Fille) durch angestellte Jobcoaches begleitet wurden (75,4%).
Diese waren U. a. in IFD, Praxen, Werkstédtten und beiverschiedenen Tragermn, wie bspw. der Lebenshilfe
oder dem Deutschen Roten Kreuz angestellt, 18,3% der 133 Félle wurden von selhststindigen Jobcoa-

ches durchgefiihrt.
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Abb, 2.8: Erwerbsform der |C (JoNiMa)

Art der Malnahme

Wie in Kapitel 2.2.2 beschrieben, wurden die unterschiedlichen Angaben aus den Forderakten der Va-
riable “Art der MaBnahme® in drei Auspragungen unterteilt: ,,keine Manahme stattgefunden®, ,nicht
JC¥ zuzuordnen™ und ,,in Anlehnung an JCO¥“. Bei 141 Fillen hat eine Zuordnung stattgefunden. In 17
der 142 Fallen ist es nicht zu einer JobcoachingmaBnahme gekommen. Als Begriindung wurde vorwle-
gend eine fehlende Bewilligung angegeben. Es wird dahervon 125 Fallen in Niedersachsen In dem Zeit-
raum von 2015 bis 2021 ausgegangen. In 72 Fdllen, ca. der Hilfte der Gesamtanzahl, konnte in Anleh-
nung an festgelegte Kriterien die MaRnahme nicht JC** zugeordnet werden. In diesen Fallen wurden die
Kriterien filr ein JC (z. B. die Dauer des JC, s. Kapitel 2.2.2) nicht hinreichend erfiillt. Dabei ist aus den
Daten nicht herauszulesen, ob dies in einer unzureichenden Dokumentation oder in einer anderen
Form der Umsetzung begrimdet liegt. Als ,,In Anlehnung an JC** konnten 52 Falle und damit 36,6% der

Fille eingestuft werden.

Schlussfolgerung. Um zukilinftig eine eindeutigere Zuordnung der Manahmenart zu erméglichen, ist
eine ausfiihrlichere und einheitliche Dokumentation der JC-F4lle von Naten. Eine verbesserte Doku-

mentation kann ebenfalls eine gualitative Bewertung und Evaluation der Manahme ermdglichen.

Art des JC

keine Maltnahme nicht JC AP zuzuordnen i. A.an JC AP
Artdes JC

Abb. 2.9: Art der Malinahme (JoNiMa)

Beteiligter Integrationsfachdienst (IFD)

Bei 140 Féllen liegt eine Angabe zu dem beteiligten IFD vor. Wie in Abbildung 2.10 zu erkennen, hat der
IFD Hannoveram meisten |C-Fille (19%) begleitet. Weiterhin hahen die IFD in Braunschweig, Osnabriick

und Emden im Vergleich zu den weiteren IFD viele JC-Félle betreut (iber zehn). Alle welteren IFD waren
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bel unter zehn JC-Fallen im untersuchten Zeitraum von 2015-2021 beteiligt. Im Bereich der IFD fiir Hor-
behinderung (HB}, lagen die IFD HB in Hannover und Braunschweig recht hoch mit sechs begleiteten

Fallen.

Beteiligter IFD

usplug
IB|S0)
aje2

gH ¥2niqeusg
spelg

z|joydaig
yIaqIBYIS-ZIOYR)S0

IanouueH
uabumos
Binquep|o
woypiop
Bingaun
Hopsunpa
a4l urey
Bingsyopn

yaniqeusg
gH 1anouuey
Binquaddo|g
spnyspng

Blramyasune.g
gH Bleamyasunelg

beteiligterlFD
Abb. 2.10: Beteiligter IFD {JoNiMa)

Laufzeit in Monaten und Gesamtstundenzahl

Die in den Fdrderakten erfassten Zeitangahen lassen sich in die Angahen ,,Laufzeit in Monaten® und
LGesamtstundenzahl® differenzieren. Es wird bei beiden Angaben deutlich, dass eine grofie Varianz
der Zeltangaben der einzelnen JC-Fille vorliegt (5. Abb. 2.11, 2.12.}. Die grofie Streuung der Zeitangahen
ldsst sich auch in der JADE-Erhebung erkennen. Eln genormtes Verhaltnis zwischen der Laufzeit zu der
Gesamtstundenzahl ist nicht vorhanden, weshalb eine Darstellung der Gesamtstundenzahl! pro Lauf-
zeit nicht méglich 1st. Eine Einschédtzung beziiglich des Verhadltnisses zwischen der Laufzeit und der
Gesamtstundenanzahl ldsst sich daher nur iiber die Mittelwerte und die berechnete Korrelation treffen,
Bei 125 glltigen Fallen der Variablen ,Laufzeit in Monaten® liegt der Mittelwert der Laufzeit bei 6,2
Monaten. Der Mittelwert der Gesamtstundenanzah! hetrdgt bei 123 giiltigen Fallen der Variable ,,Ge-
samtstundenanzahl® 68 Stunden im Betriebh. Die berechnete Korrelation zwischen der Laufzeit und der
Gesamtstundenanzahlist mit r=0,6073 als hoch zu bewerten. Mit einer steigenden Laufzeitistauch eine
héhere Gesamtstundenzahl zu verzeichnen. Im Vergleich zur |JADE-Bestandsaufnahme haben die |C-
Falle im Mittel ca. einen Monat langer gedauert (N=55; Mittelwert 7,5 Monate}, zeigten jedoch eine ge-

ringere durchschnittlichere Stundenanzahl auf (N=54, 47,2 Stunden) (vgl. Abb. 2.11, 2.12).

Bei Betrachtung der Félle mit sehr geringen Gesamtstundenzahlen und einer geringen Laufzeit fallt auf,
dass hiufig keine Bewilligung des |C stattgefunden hat. Diese Fille wurden vom InAin der Ursprung-
stahelle als |C-Fille erfasst, jedoch bei der Variablen ,Art der Mainahme® der Auspragung ,,JC nicht

begonnen® zugeordnet.
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Abb, 2.11: Laufzeit des JC in Monaten (JoNiMa und JADE)
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Abhb, 2.12: Gesamtstundenanzahl (JoNiMa und JADE)

beziglich Jobcoaching herangezogen werden. Dabei sollte das Verhaltnis zwischen der Laufzeit bzw.
dem Bewilligungszeitraum und der Gesamtstundenzahl beachtet werden. FUr eine weitere Erfassung
der Fallzahlen sollten Fille, bei denen vor der Ablehnung des Antrages bereits Stunden durchgefiihrt

wurden, deutlich von den Fillen unterschieden werden, bel denen eine Bewilligung erfolgte.

Anzahl der Verldngerungen

Yon den 142 Fillen gibt es bei 25 Fillen eine Angabe Gber eine oder mehrere Verlidngerungen. In der
Abbildung 2.13 ist deutlich zu erkennen, dass eine einmalige Verlangerung am hiufigsten aufgetreten
ist (68%) und mehrfache Verldngerungen nur in Einzelfdllen stattgefunden haben, Einmalig wurde ein
JC sieben Mal verldngert. Dieser Fall wurde, wie die beiden Fille, mit jeweils drel umgesetzten Verldn-

gerungen, nicht der MaBnahmeart ,,in Anlehnung an JC*¥“ zuzuordnet.

Bei 23 Fallen mit Verldngerungen wurde eine Laufzeit der Verldngerungen angegeben, Im Durchschnitt
betrug die Laufzeit 13,36 Monate (Min 1, Max: 81). Der Stundenumfang der Verldngerung wurde hei

allen 25 Fillen angegeben und betrdgt im Mittel 118,04 Stunden (Min 15, Max:648).
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Abh, 2.13: Anzahl der Verliingerungen (JoNiMa)

Abschluss der MaBnahme

In 141 Féllen konnte der Abschluss der MaBBnahme aus den Bemerkungen sowie den Angaben zur Do-
kumentation entnommen werden. Der grifite Anteil der JC-Fille, 49,9% wurde abgeschlossen. Bei
9,9% wurde das Arbeitsverhiltnis (AY} mit der Person mit Schwerbehinderung beendet. Bei den Fillen
mit Beendigung des Arbeitsverhaltnisses konnte nicht eindeutig herausgelesen werden, ob die Initia-
tive das Arbeitsverhdltnis zu heenden, von Seiten der Arbeitgebenden oder Arheitnehmenden mit Be-
hinderung erfolgte, Es l4sst sich nicht aus den Daten erkennen, oh die Beendigung eine Folge des |C
war oder andere Grinde beinhaltete, Als weitere Begriindungen fir Abhriiche des JC wurden kiérperli-
che Verschlechterung, COVID-19-Pandemie oder ein Arbeitsplatzwechsel genannt (8,5%). 12% der JC

wurden nicht begonnen.

Eine eindeutige Aussage liber den Abschluss der Mainahme ist mit den Daten der Ursprungstabelle
nicht maglich. Die Information, wer das Arbeitsverhiltnis beendet hat, ware wichtig, um erste Hinweise

hinsichtlich des Erfolges der MaBnahme stellen zu kédnnen.

Abschluss der MaBnahme
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Abschluss der Malnahme

Ahh, 2.14: Abschluss der MaBinahme {JoNiMa)

Zusammenfassung Art und Umfang der MaBnahme. Der Grof3teil der JC-Fille wurde von angestellten
Jobcoaches durchgefiihrt. Von den 142 erfassten JC-Fillen aus dem InAwurden 17 Fille nicht begonnen.
Das hedeutet, es wurden wenige Stunden an |C erfasst, jedoch hatte letztendlich kkeine Bewilligung
und somit auch kein JC stattgefunden. 36,6% der 142 JC-Fille wurden in Anlehnung an JC* durchge-

fuhrt. In einigen IFD haben deutlich mehr JC-Félle stattgefunden als in anderen IFD innerhalb Nieder-
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sachsens. Die Angabe des Verhaltnisses zwischen Laufzeit und Gesamtstundenanzah! des |C ist auf-
grund der hohen Varianz der Daten nicht maglich. Die Mittelwerte und Korrelationsberechnungen las-
sen durchschnittlich eine Laufzeit von ca. & Monaten mit 68 durchgeflhrten Stunden vermuten. Ca.

50% der 142 JC-Fille wurden abgeschlossen.

2.3.4. Dokumentation

In 141 Fillen liegen Angaben zur Dokumentation der JC-Fille vor. Bei 23% der 141 Félle aus den Férder-
akten des InA ist keine Dokumentation vorhanden. Es werden die drei Berichte Ma3nahmeplan, Zwi-
schenbericht und Abschlussbericht betrachtet. In der Abbildung 2.15 ist aufgefihrt, welche der drei
Berichtsarten bei den einzelnen Fillen vorliegen. Eine Dokumentation aller drei Berichte wurde nurin
3,5% der Falle in den Akten des InA festgehalten. Die am hadufigsten vorliegende Dokumentation stellt
der Abschlusshericht (24,8%) dar. In einer weiteren Tabelle (Tabelle 2.3) wurden die Berichte einzeln
aufgefiihrt, weshalb dort eine Gesamtanzahl von 197 auftritt. Es wird deutlich, dass lediglich Tn 28%

der Fille ein Maf3inahmeplan in den Akten des InA vorliegt.

Dokumentation

) S T T T T
= oo c o EJ = =i
3 ag 2 23 L 4F | S FEF
T & g &3 g3 gE §B83
S = § &y g8y 33 3is
Dokumentation
Abhb, 2.15: Dokumentation (JoNiMa)
Tab. 2.3: Dokumentation einzeln {JoNiMa)
kumulierte
Haufigkeit |Prozent |Prozente
keine
Dokumentation 32 16% 23%
MaBnahmeplan 40 20% 28%
Zwischenbericht 58 29% 41%
Abschlussbericht 67 34% 47%
Gesamt 197 100%
N=142 100%

Schlussfolgerung. Die geringe Anzahl an geschriebenen Manahmepldnen ist ungew&hnlich, da fir
die Bewilligung eines JC ein Mafnahmeplan vorliegen sollte. Moglich ist, dass der MaBnahmeplan in
diesen Fallen beim IFD verblieben ist und nicht an das InA weitergereicht wurde. In den wenigsten Fal-
len liegt eine vollstdndige Dokumentation der Jobcoaches mit allen drei Berichtsformen in den Farder-

akten des InA vor. Ein Berichtswesen mit einheitlichen Vorgaben wire wiinschenswert.
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2.4. Fazit Teilbericht1

Yon 175 Fillen, welche im InA zwischen 2015 und 2021 als |C registriert wurden, verbleiben nach der
Bearbeitung noch 142 Fille fir die Auswertung. Werden die Falle, die nach anfanglichen Stunden nicht
bewilligt wurden ausgeschlossen, liegt eine Anzahl von 125 Fillen vor. Bel 52 von 142 Fillen ldsst sich
die MaBnahme in Anlehnung an JC* zuordnen. Die mehrfache Reduktion der Fallzahlen verdeutlicht,
dass eine Verbesserung der Dokumentation der JC-Félle notwendig ist. Der Bedarf einer eindeutigen
und einheitlichen Erfassung von Informationen zum JC sowie die Definition von |C*, zeigt sich ebenfalls
in der erschwerten Zuordnung der MaRnahmeart sowie der wenig differenzierten Angaben beziglich
des Abschlusses des JC. Eine verbesserte Erfassung der JC-Daten dient dazu, die durchgefiihrten Pro-
zesse transparent festzuhalten und die MaBinahmen evaluieren zu kdnnen. Die Daten der JoNiMa- und
JADE-Erhebung zeigen die aktuelle Praxis von JC auf und kiinnen als Grundlage fur die weitere Entwick-
lung hinzugezogen werden. Die Bestandsaufnahmen liefern wichtige Erkenntnisse flir die weitere Kon-

zeptentwiclklung fiir JC* und erste Hinweise fiir die Entwicklung von Kennzahlen zu JC,

Anhang
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Anhang A: zu Kapitel 2.2.2

Tabelle A - 1: Zuteilungskriterien "Art der MaBinahme"

Art der Mainahme

Zuteilungskriterien der Auspragungen

In Anlehnung an JCYF

alle Mafinghmen, die

als JC" benannt wurden, bei denen die sonstigen Kriterien nicht widerspre-
chen

Kriterien: MaBnahmen am Arbeitsplatz, klar bemessener Zeitraum (meist 3
oder g Monate, nicht ldnger als 12 Monate; mit 40-g¢ h), hohe Betreuungs-
dichte mit abnehmender Intensitit (im zeitlichen Verlauf abnehmend), klay
definierter Auftrag an JC {vgl. Handbuch $. 5%

Mafinahme, nicht
|CAP zuzuordnen

alle Mafinahmen, die

den Kriterien fiir JC** nicht entsprechen; Kriterien fiir eine Begleitung: Uiber den
betrieblichen Kontext hinaus (durch IFD), Fachleistungsstunden {(Vorausset-
zung: Unterstiitzte Beschdftigung hat stattgefunden, Arbeit in einer Werkstatt]
fiir behinderte Menschen ader im Berufsbildungsbereich) Ubergang in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt {vgl. Handbuch, 5.5%

aus den Angaben heraus nicht sicher |C*F zuzuordnen sind {Angaben fehlen)
Zeitrdume iber 12 Monaten (berschreiten

keine Mafinahme statige-
funden

keine Mafinahme, wann

Stunden angegeben waren, aber aus den Bemerkungen hervorgeht, dass)
keine Mafinahme begonnen wurde, sind diese Fille trotz der abgerechneten
Stunden zu keiner Mafinahme zugeordnet

wenn keine Angaben zur Gesamtstundenzahl und zur Dokumentation vorlie-

gen

Tabelle A - 2: Zuteilungskriterien "Abschluss der Matinahme”

Abschluss der Mafinahme

Zuteilungskriterien der Auspragungen

MaRnahme nicht begonnen

keine Zeitangabe vorhanden
oder Angabe dariiber in der Bemerkung

AV beendet

Wenn Angabe dariiber in der Bemerkung {nicht zu Abbruch zugeord-
net)

Abbruch andere Griinde

Wenn Angabe dariiberin der Bemerkung, teilweise nicht sicher, ob das
Arbeitsverhdlinis auch beendet wurde

Mafinahme lduft

wenn nur ein Zwischenbericht vorliegt
wenn Zeitangabe bis 5.2021 angegehen
wenn Angabe darilberin der Bemerkung

Mafinahme abgeschlossen

wenn ein Abschlussbericht vorliegt und keine Bemerkungen iiber ei-
nen Abbruch vorliegt,

wenn die Zeitdauer in derVergangenheit liegt und keine Angaben (ber
einen Abbruch vorliegen,

nicht zuzucrdnen

Zu wenig Informationen fir eine Zuordnung vorliegen
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Anhang B zu Kapitel 2.3.1

Tabelle A - 3: Statistiken "Alter JC-Nehmende" (JoNiMa)

M Glltig 140
Fehlend 2
Mittelwert 38,60
Median 36,00
Std.-Abweichung 12,284
Minimum 19
Maximum 61

Tabelle A - 4: Hiufigkeitstabelle "Alter JC-Nehmende" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente
Glltig 18-30 Jahre alt 52 36,6 37,1 37,1
31-50 Jahre alt 57 40,1 40,7 77:9
51-65 Jahre alt 31 21,8 22,1 100,0
Gesamt 140 98,6 100,0
Fehlend Sysfem 2 1,4
Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 5: Hiufigkeitstabelle "Geschlecht" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente
Giltig mannlich g6 67,6 68,1 68,1
weiblich 45 31,7 31,9 100,0
Gesamt 141 99,3 100,0
Fehlend System 1 7
Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 6: Hiufigkeitstabelle "Grad der Behinderung" {JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente Kumulierte Prozente

Giltig 30 18 12,7 12,8 12,8
40 4 2,8 2,8 15,6
50 48 33.8 34,0 49,6
6o 21 14,8 14,9 64,5
70 7 4,9 5,0 69,5
&o 10 7,0 7.1 76,6
go 3 2,1 2,1 78,7
100 30 21,1 21,3 100,0
Gesamt 141 99,3 100,0

Fehlend System 1 \7

Gesamt 142 100,0

JoNiMa-Zwischenbericht: Bestandsaufnahme der Jobcoachings in Niedersachsen 2015 — 2021 (AP 2.1.1 und z.1.2)



Tabelle A - 7: Hiufigkeitstabelle "Diagnosen-Mehrfachantworten® {JoNitMa)

N Prozent
Diagnosen der JC-Nehmen- sonstige 14 9,0% 9,0%
den® psychische Behinderung 29 18,7% 20,4%
organische Behinderung 3 1,6% 2,1%
Lernbehinderung 5 3,2% 3,5%
Korperbehinderung/Bewegungsstérung 10 6,5% 7,0%
Harbehindarung 14 9,0% 9,9%
Hirmschddigung/Neurologische Behind. 38 24,5% 26,8%
geistige Behinderung 8 5,2% 5.6%
Blindheif und Sehbehinderung [ 3,2% 3,5%
Autismus 29 18,7% 20,4%
Gesamt 155  100,0%  109,2%

Tabelle A - 8: Hiufigkeitstabelle "Hiichster Abschluss" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent

Giiltige Prozente

Kumulierte Prozente

Glltig

Fehlend
Gesamt

keine 25 17,6
Abschluss unbekannt 13 9,2
angelernt 16 11,3
Werker-/Helferausbildung 4 2,8
in Ausbildung .7
Berufsaushildung 72 50,7
Techniker/Meister 4 2,8
Studienabschluss 6 4,2
Gesamt 141 99,3
System 1 7
142 100,0

17.7
992
11,3
2,8
Y
51,1
2,8
4,3

100,0

17,7
2790
38,3
41,1
41!8
92,9
95,7
100,0

Tabelle A - 9: Statistiken "Beschiftigungsdauer vor dem JC" {JoNiMa)

M Giltig 138
Fehlend 4
Mittelwert 8,8g9c0
Median 4,0000
Minimum ,00
Maximum 40,00

Tabelle A - 10: Hiufigkeitstabelle "Beschiiftigungsdauer vor dem JC" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Glltig bis 1 Jahr 36 25,4 26,1 26,1

1-2 Jahre 21 14,8 15,2 41,3

3-5Jahre 17 12,0 12,3 53,6

6-10 Jahre 1g 13,4 13,8 67,4

11-20 Jahre 20 14,1 14,5 81,9

iber 20 Jahre 25 17,6 18,1 100,0

Gesamt 138 97,2 100,0
Fehlend Sysfem 4 2,8
Gesamt 142 100,0
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Anhang C zu Kapitel 2.3.2

Tabelle A - 11: Statistik "Branche" (JADE)

Statistiken

Branche

N Gllltig 268
Fehlend 1

Tabelle A - 12: Hiufigkeitstabelle (Branche" (JADE)

Branche JADE Prozent
sonstiges 6,0%
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 2,2%
Verarbeitendes Gewerbe 9,7%
Energieversorgung 1,5%
Wasserversorgung; Abwasser und Abfallentsorgung, Beseitigung von Umweltverschmutzung 1,1%
Baugewerbe 1,6%
Handel; Instandhaltung und Reparatur von Fahrzeugen 6,0%
Verkehr und Lagerei 6,3%
Gastgewerbe 6,0%
Information und Kommunikation 1,5%
Erbringung von Finanz- und VYersicherungsdienstleistungen 3,4%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1,1%
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen 0,7%
Erbringung von sonsfigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 1,6%
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung 15,7%
Erziehung und Unterricht 4,1%
Gesundheits- und Sozialwesen 22,0%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 0,7%
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 8,2%

Tabelle A - 13: Statistik "Grihe des Betriebes" (JoMiMa)

N Gliltig 56
Fehlend g6
Mittelwert 677,00
Median 37,50
Std.-Abweichung 1775,647
Minimum 2
Maximum 7000

Tabelle A - 14: Hiufigkeitstabelle "Grife des Betriebes" {JoNiMa)

Kumulierte Prozente

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente

Gliltig Kleinstunternehmen (bis 10) 8 5,6 14,3

Kleines Unternehmen {11-50) 21 14,8 37,5

Mittleres Unternehmen (51- 12 8.5 21,4

250)

GroBunternehmen (ab 250) 15 10,6 26,8

Gesamt 56 30,4 100,0
Fehlend Sysfem g6 60,6
Gesamt 142 100,0

14,3
5198
73’2

100,0
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Anhang D zu Kapitel 2.3.3

Tabelle A - 15: Hiufigkeitstabelle "Erwerbsform der/des Jobcoaches" {JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente
Glltig angestellt 107 75.4 go,5 80,5
selbststdndig 28 18,3 19,5 100,0
Gesamt 133 93,7 100,0
Fehlend System g 6,3
Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 16: Hiufigkeitstabelle "Art der Mafinahme" {JoNiMa)

Hiufigkeit  Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente
Giltig keine Mafinahme 17 12,0 12,1 12,1
nicht JC'F zuzuordnen 72 50,7 £1,1 63,1
i. A, an JCH 52 36,6 36,9 100,0
Gesamt 141 99,3 100,0
Fehlend System 1 \7
Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 17: Hiufigkeitstabelle "Beteiligter IFD" {JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozenta

Giltig kein IFD 4 2,8 2,9 2,9
Nardhorn 4 2,8 2,9 57
Osnabriick 18 12,7 12,9 18,6
Qsnabriick HHG 2 1,4 1,4 20,0
Oldenburg 4 2,8 2,9 22,9
Cloppenburg [ 3,5 3,6 26,4
Hannowver 27 13,0 10,3 45,7
Hannover HB 6 452 453 50,0
Braunschweig 18 12,7 12,9 62,9
Braunschweig HB [ 3,5 3,6 60,4
Goslar 6 4,2 4,3 70,7
Wunsdorf 4 2,8 2,9 73,6
Wolfsburg 1 \7 7 74,3
Liineburg 4 2,8 2,9 77,1
Gottingen 8 5,6 5.7 82,9
Celle 3 2,1 2,1 85,0
Osterholz-Schambeck 1 \7 7 85,7
Diepholz 3 2,1 2,1 g7,9
Stade 1 off .7 88,6
Buxtehude 1 o7 7 89,3
Emden 15 10,6 10,7 100,0
Gesamt 140 98,6 100,0

Fehlend Sysfem 2 1,4

Gesamt 142 100,0
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Tabelle A - 18: Statistiken "Laufzeit in Monaten" {JoNiMa)

M Giltig 125

Fehlend 17
Mittelwert 6,2020
Minimum a0
Maximum 21,00

Tabelle A - 19: Hiufigkeitstabelle "Laufzeit in Monaten" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Giltig |C nicht begonnen 6 4,2 4,8 4,8
1 Monat 4 2,8 3,2 8,0
2 Monate 6 4,2 4,8 12,8
3 Monate 13 9,2 10,4 23,2
4 Monate 10 7,0 8,0 31,2
5 Monate g 6,3 7.2 38,4
© Monate 37 26,1 29,6 68,0
7-9 Monate 20 14,1 16,0 84,0
10-12 Monate 14 9,0 11,2 95,2
13-24 Monate 6 4,2 4,8 100,0
Gesamt 125 88,0 100,0

Fehlend System 17 12,0

Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 20: Statistik "Gesamtstundenzahl" (JoNiMa)

N Giiltig 123

Fehlend 19
Mittelwert l 68,008
Median 53,000
Sto.-Abweichung 41,3136
Minimum 0
Maximum 346,0

Tabelle A - 21: Hiufigkeitstabelle "Gesamtstundenzahl" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozenta

Glltig o Stunden 6 4,2 4,9 4,9
1-14 Stunden 1 oFf .8 5.7
15-29 Stunden 10 7,0 8.1 13,8
30-44 Stunden 6 4,2 4,9 18,7
45-59 Stunden 17 12,0 13,8 32,5
60-74 Stunden 40 28,2 32,5 65,0
75-8g Stunden 13 9,2 10,6 75,6
90-104 Stunden 22 15,5 17,9 93,5
105-119 Stunden 0 0 0 o
120-134 Stunden 3 2,1 2,4 95,9
iber 135 Stunden 5 3,5 4,1 100,0
Gesamt 123 86,6 100,0

Fehlend System 19 13,4

Gesamt 142 100,0
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Tabelle A - 22: Hiufigkeitstabelle "Verlingerungen" {JoNiMa}

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Giltig 1 17 12,0 68,0 68,0

2 5 3:5 20,0 88,0

3 2 1,4 g0 96,0

7 1 7 4,0 100,0

Gesamt 25 17,6 100,0
Fehlend System 117 82,4
Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 23: Statistiken "Laufzeit der Verldngerungen" (JoNiMa)

I Glltig 23

Feﬁlend 11§
Mittelwert . 13,39
Minimum 1
Maximum a1

Tabelle A - 24: Hiufigkeitstabelle "Laufzeit der Verlingerungen" {JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Giiltig 1 Monat 1 |57 43 4,3
3 Monate 2 1,4 87 13,0
4 Monate 3 | 2,1 13,0 | 26,1
5 Monate 1 7 43 1304
6 Monate 4 | 2,8 17,4 47,8
7-0 Monate 2 L4 87 56,5
10-12 Monate 4 | 2.8 17,4 739
13-24 Monate 4 2,8 17,4 913
uber 25 Monate 2 1,4 | 8,7 100,0
Gesamt 23 16,2 100,0

Fehlend System 119 83,8

Gesamt 142 100,0

Tabelle A - 25: Statistiken "Stundenzahl der Verldngerungen"{JoNiMa)

N Giltig 25
Fehlend 117
Mittelwert 118,04
Minimum 15
Maximum 648
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Tabelle A - 26: Hiufigkeitstabelle "Stundenumfang der Verldngerungen"(JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Giiltig 15-29 Stunden 2 1,4 8,0 8,0
30-44 Stunden 6 4,2 24,0 32,0
45-59 Stunden 2 1,4 8,0 40,0
60-74 Stunden 2 1,4 8,0 48,0
75-89 Stunden 2 1.4 8,0 56,0
90-104 Stunden 4 2,8 16,0 72,0
105-119 Stunden 2 1,4 8,0 80,0
120-134 Stunden 1 |57 4.0 84,0
iiber 135 Stunden 4 2,8 16,0 100,0
Gesamt 25 17,6 100,0

Fehlend System 117 82,4

Gesamt 142 100,0

Tahelle A - 27: Hiufigkeitstabelle "Abschluss der Mafnahme" (JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente

Giltig Mafinahme nicht begonnen 17 12,0 12,1 12,1

AV beendet 14 9,0 9,9 22,0

Abbruch andere Griinde 12 8,5 8.5 38,5

MaBnahme [Fuft 24 16,9 17,0 47,5

Mafinahme abgeschlossen 6g 48,6 48,9 96,5

nicht zuzuordnen 5 3,5 3.5 100,0

Gesamt 141 99,3 100,0
Fehlend System 1 i
Gesamt 142 100,0
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Anhang E zu Kapitel 2.3.4

Tabelle A-28 Hiufigkeitstabelle "Dokumentation® {JoNiMa)

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozente  Kumulierte Prozente
Giltig keine 32 22,5 22,7 22,7
Mafinahmenplan 8 5,6 5,7 28,4
Zwischenbericht (Kurzbericht} 15 10,6 10,6 36,0
MaBnahmenplan und Zwi- 19 13,4 13,5 52,5
schenbericht
Abschlussbericht 35 24,6 24,8 773
Mafinghmenplan und Ab- 8 5,6 5,7 83,0
schlussbericht
Zwischenbericht und Ab- 19 13,4 13,5 g6,5
schlussbericht
MaBnahmenplan, Zwischen- g 3,5 3,5 100,0
bericht und Abschlussbericht
Gesamt 141 99,3 100,0
Fehlend System 1 i
Gesamt 142 100,0
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3. Bestandsaufnahme zu Jobcoaches in Niedersachsen

Abkirzungsverzeichnis

BAG UB Bundesarbeitsgemeinschaft zur Unterstlitzte Beschiftigung e.V.
IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

JADE Jobcoaching zur Arbeitsplatzsicherung Definieren und Evaluieren
IC Jobcoaching

jCw Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoNiMa Jobcoaching flir Niedersachsen - Machharkeitsstudie

SBV Schwerbehindertenvertretung
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3.1, Einleitung Teilbericht 2

In diesem Arbeitspaket wurden niedersédchsische Jobcoaches mit einem Online-Fragebogen befragt.
Fir den moglichen Aufbau einer flaichendeckenden Versorgung mit Jobcoaching® (JCV) in Niedersach-

sen ist es wichtig, die gegenwdrtige Versorgungssituation mit JC zu beschreiben.

M1t dem Online-Fragehogen (s. Anhang F) wurde der aktuelle Ist-Stand der Jobcoaches in Niedersach-
sen erhoben. Hier interessierte vor allem die berufliche Tatigkeit als Johcoach, ihre Qualifikationen und

ihre Erfahrungen mit dem Jobcoaching™.

In der Ergebnisprasentation werden die Grafiken aus den beiden Forschungsprojekten (JoNiMa und
JADE?) zur hesseren Veranschaulichung direkt gegeniihergestellt. Dabel liegt der Folkus auf den Grafi-
ken des JoNiMa-Forschungsprojektes. Zur Vermittlung eines optischen Eindruckes iiber Ubereinstim-
mungen und Abweichungen zur JADE-Erhebung wurde eine jeweils kleinere Grafik der JADE-Erhebung
hinzugefligt. FlUr weitere Informationen zu der JADE-Erhebung kann der JADE-Zwischenhericht® Be-

standsaufnahme Teil 1 herangezogen werden.
3.2. Methodisches Vorgehen

3.2.1. Struktur der Datenerhebung und -aufbereitung

Der Fragebogen (Anhang F) wurde mit der Befragungssoftware QuestorPro 4.1.6 erstellt und sowahl
Uber die Integrationsfachdienste {IFD} in Niedersachsen an alle in den IFD bekannten Jobcoaches als
auch Uber das Netzwerk Jobcoaching in Niedersachsen, in dem sich auch selbststindige Johcoaches
organisieren, versandt. Die Fragebogenerhebung fand vom 17. September bis zum 17. Oktober 2021
statt, Der Fragebogen bestand aus 5o Items, die sich aus offenen und geschlossenen Fragen zusam-

mensetzten. Es waren bei einigen Fragen auch Mehrfachantwaorten moglich.

22 Jobcoaches beantworteten den Fragebogen vollstiandig. 20 Fragebdgen wurden nicht abgeschlos-
sen und daher nicht mit in die Auswertung aufgenommen. Insgesamt ist die Zahl von 22 Riicklaufern

als gut zu bewerten. Die genaue Zahlin Niedersachsen arbeitender Jobcoaches ist nicht hekannt.

3.2.2. Struktur der Datenanalyse/-auswertung

Die Fragebtgen wurden guantitativ mit QuestorPro und Excel ausgewertet. Zur Darstellung der Ergeh-
nisse in einer grafischen Ubersicht wurden die ltems jeweils gruppiert und zu unterschiedlichen The-

menschwerpunl{ten Zusammengefasst:

7 Forschungsprojekt JADE: https://jade.hawk.de/de
® https://jade.hawk.de/de/downloads
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Das Profil der jobcoaches setzt sich aus Alter, Geschlecht, den berufshiographischen Daten, wie Aus-
bildung, htchster beruflicher Ahschluss, erlernte Berufe und der Weiterhildung zum Jobcoach zusam-

men.

Der Abschnitt Arbeiten als fobcoach befasst sich mit den Arbeitsverhiltnissen, den Auftraggebenden

und der Finanzierung des Jobcoachings sowie den Arbeitsweisen in anderen Bundeslandern.

Bei den Jobcoachingerfahrungen / Strukturellen Bedingungenwerden Hindemisse und Ressourcen be-

trachtet und die Bewilligungszeitrdume fiir Johcoaching erfasst.

Im Abschnitt Dokumentation im fobcoachingprozess werden der Manahmeplan und die unterschied-

lichen Berichtsformen dargestellt.

Abschlieend wird die Zusammenarbeait mit den IFD betrachtet.

3.3. Ergebnisse

Fir den Zwischenbericht werden neben den Abbildungen kurze erklarende Texte formuliert, die das
Ergebnis kommentieren. Wenn es moglich war, wurden die Ergebnisse mit Daten aus dem JADE-For-
schungsprojekt von 2017 gegenlbergestellt, um mogliche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu dis-

kutieren.

3.3.1. Profil der Jobcoaches

In diesem Abschnitt werden die teilnehmenden Johcoaches beziiglich ihres Alters und Geschlechts,

sowie ihres heruflichen Werdegangs his zum Jobcoaching dargestellt,

Geschlechterverteilung und Alter

Zwolf der Fragehogen wurden von Frauen beantwortet, zehn von Mannern.

Geschlecht

N | Giiltig 232
Fehlend 0

B mannlich mweiblich

Abb. 3.1: Geschlechterverteilung der Jobcoaches in Niedersachsen

Die weiblichen Teilnehmenden waren zwischen 26 und 59 Jahren alt, die ménnlichen Teilnehmenden

zwischen 30 und 54 Jahren. Die Hélfte der Befragten waren 45 Jahre und ilter.
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Alter

N | Giiltig 22
Fehlend 0

Abb, 3.2: Alter

Berufshiographische Auswertungen

Aushildungsniveau

Die Frage nach dem hdchsten allgemeinen Schulabschluss beantworteten die Teilnehmenden folgen-
dermaBen: 14 Teilnehmende nannten die allgemeine Hochschulreife, drei die Fachhochschulreife und

funf die mittlere Reife.

63% der Befragten nannten einen Fachhochschul- ader einen Universitdtsabschluss, 31% eine Berufs-

aushildung als hochsten Ahschluss.

In Bezug auf den hdchsten Bildungsahschluss unterscheiden sich Frauen und Mannem nur leicht. Bel
den Mannem gah es mehr Berufsausbildungen (4:3) und bei den Frauen mehr Universitits-/Fachhoch-
schulabschlisse (8:6).

Hochster Bildungsabschluss

Keinen beruflichen Abschluss | 0

Andere berufliche Qualifikation =& 1

Aufstiegsfortbildung | 0
Fachhochschul- / Universitatsabschluss F IS |
Berufsaushildung e— ]
N | Giiltig 22
0 2 4 b 8 10 12 4 16
Fehlend 0

Abb, 3.3: Hichster Bildungsabschluss

Im Forschungsprojekt JADE (2017} entspricht der Anteil der Jobcoaches mit elner Berufsausbildung in

etwa den Personen mit Fachschul- bzw. Hochschulabschluss.

JoNiMa-Zwischenbericht: Bestandsaufnahme zu Jobcoaches in Miedersachsen (AP 2.1.3) 33



Professionalisierungswege

Wie schon bei JADE (2017) wird auch in der JoNiMa-Erhebung deutlich, dass es zwei Professionalisie-
rungswege zum/zur Jobcoach gibt: 81% der niedersdchsischen Befragten hauen Thre Tatigkeit als
Jobcoach auf einen therapeutischen, sozialen oder padagogischen Beruf auf (bspw. als Ergothera-
peut*in, Dipl.-Pddagog*in, Psycholog*in, Sozialpddagog*in} und 19% hahen einen Spartenwechsel
vollzogen und haben mit einem eher handwerlklichen, technischen oder kaufmédnnischen Beruf begon-
nen (bspw. Speditionsfachkraft, Industriemechaniker*in, Hauswirtschafter*in). Bei JADE war die Ver-

teilung aufdie beiden Professionalisierungswege 50:50.

Die erlernten Berufe Sozialarbeiter*innen / Sozialpddagog*innen und Ergotherapeut*innen wurden in

mehr als 50% der Fille als Grundberuf genannt.

Beruflicher Abschluss

onsfachkraft - ]
Sozialarbeiter:in / Sozialpddagog:in e ——
|Jc.\,fr|"-|r“,5:|-1 —— )
iannische Aushildung — ]

— ]
— ]
Fachkraft f. Arbeits u. Berufsforderung — ]
Erziehungswis — )
Ergotherapeut:in ' " 6
Dipl. Padagog:in — 1 N Giiltig 21
0 2 3 4 5 / Fehlend 1

Abb. 3.4: Beruflicher Abschluss

Berufserfahrungen und Weiterhildung zum Jobcoach

72% der Teilnehmenden hahen weniger als zehn Jahre Berufserfahrung als Jobcoach, die restlichen
18% haben his zu 27 Jahren Erfahrung als Jobcoach. Die Jahre der Berufserfahrungen unterscheiden

sich bei den Mannem und Frauen nicht.

Erfahrung als Jobcoach

mehr als 24 Jahre

20 - 24 Jahre k|

15 - 19 Jahre .

10 - 14 Jahre R

5-9 Jahre EEEE—

0- 4 Jahre T r——
N | Giiltig 21
b 8 10 Fehland 1

Abb. 3.5: Erfahrung als Jobcoach
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77% aller Befragten haben fiir das Jobcoaching an einer entsprechenden Weiterbildung teilgenommen.
Die Weiterbildungen hatten einen unterschiedlichen Inhalt und Stundenumfang und wurden bei unter-

schiedlichen Tragern durchgefiihrt. Hierzu zéhlten unter anderem die Weiterbildung zum Jobcoaching
UB Tn Minster® und die Weiterbildung der Bundesarbeitsgemeinschaft zur Unterstiitzte Beschaftigung

e V. (BAG UB). Uber die Qualitit der Weiterbildungen wurde keine Aussage erfragt.

3.3.2. Arbeiten als Jobcoach

In diesem Kapitel wird dargestellt, in welchen Arbeitsverhiltnissen die teilnehmenden Johcoaches ta-
tig sind, wer die MaBinahmen finanziert und welche Arbeitswelsen anderer Bundesldnder die Jobcoa-

ches fiir Niedersachsen fiir sinnvoll halten.

Arbeitsverhiltnisse der Johcoaches

Bei der JoNiMa-Befragung (2021) gaben 59% der Befragten an, dass sie ihre Taitigkeit als Jobcoach in
einem angestellten Arbeitsverhiltnis ausiben. Die restlichen 41% arbeiten als selbststindige Jobcoa-
ches. Das deckt sich ungefahr mit der Erhebung von JADE™ im Jahr 2017. In der bundesweiten Erhebung

gaben 62% an, angestellt zu sein, und 38% selhststandig.

In welchem Arbeitsverhaltnis sind Sie als
Jobcoach tatig?

® Angestellt ® Selbststindig

® Selbststindig ® Angestelit N Gliltig 53
Fehlend 0

N | Giiltig 232
Fehlend 0

Abb. 3.6: Form des Arbeitsverhiltnisses (JoNiMa und JADE)

Finanzierung des Jobcoachings

Das Jobcoaching wurde durch verschiedene Stellen finanziert. Die hefragten Jobcoaches gaben an,
dass knapp 25% ihrer Jobcoachingfdlle vom Integrationsamt (InA)} Niedersachsen finanziert wurden.

Woeitere Leistungstriger waren die Agentur fur Arbeit und die Deutsche Rentenversicherung. Hierbei

2 https:/ /www.lwl-jobcoaching.de/de/weiterbildung/
10 https://www.bag-ub.de/seite/428676/weiterbildung-inklusionsheratung.html

1L ADE Jobcoachingprozess 2020. Poster 7/11. Posterstrecke: https://jade.hawk.de/de/downloads
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muss jedoch bedacht werden, dass die Agentur fir Arbeit und das Jobcenter eher die Arbeitsplatzan-

bahnung als die Arbeitsplatzsicherung finanzieren. Es macht deutlich, dass die Jobcoaches unter-

schiedliche Auftraggeber*innen haben. Sie sind sowohl in der Anbahnung als auch in der Arbeitsplatz-

sicherung tadtig, womit sich vermutlich unterschiedliche Jobcoachingkonzepte verbinden.

Finanzierung des Jobcoaching durch:

Integrationsamt ns 24%
Agentur fiir Arbeit r— ] 7%,
Deutsche Rentenversicherung (DRV) — ] %
Berufsgenossenschaft : — ] 1%
Ortliche Fachstelle fiir Menschen mit... — 8%
Arbeitgber:innen der Jobcoachnehmenden w— 50
lobecenter — 5%
Unfallversicherung — 53
Angehdrige der Jobcoachnehmenden = 1%
lobcoachingnehmende = 1%
Weitere - 0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abb. 3.7: Finanzierung des Jobcoaching (JoNiMa)

Giltig

22

Fehlend

Bei dem Forschungsprojekt JADE (2017) wurde die Uberwiegende Anzahl der Jobcoachingfille durch

das zustdndige InA oder die 6rtliche Fachstelle fiir Menschen mit Behinderungen gefdrdert (87,5%).

Neben dem InAwurden Jobcoaches auch von weiteren Auftraggebenden angefragt. Hierzu gehorten die

Bundesagentur fur Arbeit, Arbeitgeber*innen, Renten- und Unfallversicherungen. Der jeweilige Anteil

der Forderungen lag hier zwischen 1% und 6% der Falle.
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Abb, 3.8: Finanzierung des Jobcoachings (JADE)
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Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die Finanzierung des JC in Niedersachsen anders verteilt ist als

dies in der JADE*2-Erhebung im Jahr 2017 festgestellt wurde.

Arbeitsweisen anderer Bundeslander

Die befragten Jobcoaches stehen in ihren Netzwerken mit Jobcoaches aus anderen Bundeslidndern Tn
Kontakt. Aus diesem Hintergrund wurden Sie zu Arbeitsweisen befragt, die sich aus ihrer Sicht lohnen,

in Niedersachsen iibernommen zu werden.

Zum Bereich Strukturgualitdt wurde genannt, dass die Auswahl eines Jobcoaches in Nordrhein - West-
falen aus einem bestehenden Pool erfolgt. Kriterien sind: 1. Entfernung zum Einsatzort, 2. Passung der
Jobcoaches, 3. freie Kapazitaten. Als sinnvoll wurde auch benannt, zu Beginn des Jobcoachings pau-
schal ca. 15 - 25 5td. zu finanzieren, um die Rahmenhedingungen, die Sinnhaftigkeit und die Machbar-
keit der JobcoachingmaBnahme zu kldren. AuBerdem wurde genannt, dass es in NRW elnen ,,Notfond®
gebe, aus dem Ubergangszeiten wihrend einer unklaren Kostentrigerlage als Uberbriickung finanziert

werden kénnen.

Auch zur Prozessquatlitdt brachten die Befragten zahlreiche Ideen ein, die sie auch in Niedersachsen
fur sinnvoll halten. Insgesamt mache eln eher "frilheres" Einschalten eines Jobcoaches Sinn, damit
sich nicht liber Jahre bspw. Konflikte verfestigen. Auterdem empfahlen die Jobcoaches Standards zur
Evaluation derJobcoachingmafinahme, sowie ein einheitliches und strukturiertes Berichtswesen. Auch
eine finanzierte Fallsupervision im Team und mit den Kostentrdgern wiirde den jeweiligen Jobcoaching-

fall positiv unterstiitzen.

3.3.3. Jobcoachingerfahrungen / Strukturelle Bedingungen

Dieses Kapitel beschaftigt sich mit den Aspekten, die aus Sicht der Befragten zum Gelingen des
Jobcoachings beitragen sowie den grifiten Hindemissen fiir einen gelingenden Jobcoachingprozess.

Besonders in den Fokus wird in diesem Kapitel au3erdem der Bewilligungszeitraum gerlickt.

Ressourcen fiir das Gelingen einer Jobcoachingmafinahme

Fiir das JoMiMa-Team war es wichtig zu erfahren, welche Aspekte aus der Sicht der Jobcoaches zum

Gelingen eines Jobcoachings beitragen.

Die benannten Aspekte der Befragten, die zum Gelingen des Johcoachingprozess beitragen, kénnen
unterschiedlichen Bereichen zugeordnet werden. Sie liegen einerseits bei den Jobcoaches selhst, in

den Betrieben und auch bei den IFD.

Die Jobcoaches selher sehen in ihrer Rollenausiibung eine besondere Ressaurce, um in Konfliktsitua-
tionen am Arbeitsplatz gemeinsam Losungen zu erarbeiten. Hierzu trdgt bei, dass sie allparteilich sind

und diber elne gute Reflexionsfidhiglkeit verfligen. Sie gehen auerdem davon aus, dass ihre allgemei-

12 |ADE Jobcoachingprozess 2020. Poster 5/11, Posterstrecke: https://jade.hawk.de/de/downloads
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nen persinlichen Kompetenzen und Erfahrungen bezogen auf Arbeitssysteme dazu beitragen, eine in-
dividuelle Beratung der Arbeitnehmer*innen mit Schwerbehinderung zu gewishrleisten, AuBerdem ge-
ben sie an, Uber Fdhigkeiten in Bezug auf Selbstorganisation und Kompetenzen in der Prozessstruktu-

rierung zu verfligen, womit das Gelingen des Jobcoachingprozesses unterstiitzt wird.

Fir das Gelingen einer Jobcoachingmanahme in den Betrieben tragen aus Sicht der Befragten klare
und transparente Absprachen sowie eine ergebnisoffene Haltung bel. Aulerdem halten sie es flr wich-
tig, dass sowohl die Arbeitgehenden als auch die Arbeitnehmenden das Jobcoaching wollen und dass
die Arbeitnehmenden mit Schwerbehinderung die Unterstiitzung annehmen. Wichtig hierfiir selen eine
gute Auftragskldarung, eine Zielvereinbarung, die alle Beteiligten kennen und eine Zuverldssigkeit und
Verbindlichkeit aller Betelligten.

Die IFD kdnnten zum Gelingen des Jobcoachingprozesses beitragen, indem sie die Erffahrungen der
Jobcoaches fiir die Begleitung der Betriebe nutzen und darauf achten, dass die Rollen zwischen
Jobcoach und Begleitung klar verteilt sind. Eine gute Zusammenarheit zwischen IFD-Fachkraft und
Jobcoach, also eine enge Ahstimmung der Zustdndigkeiten, scheint fiir die Befragten essenziell zum

Gelingen des Prozesses beizutragen.

Neben den einzelnen Beteiligten am Jobcoachingprozess spielt auch die Gestaltung des Prozesses
eine wichtige Rolle. Hier wird z.B. genannt, dass regelmatiig stattfindende Zwischengespriche alle
zweil Monate mit allen Beteiligten die jeweils aktuelle Situation kldren und das Jobcoaching im Betrieb
prasent machen. Die Ziele kiinnen dabel differenziert oder bei Bedarf aktualisiert werden. Insgesamt
sel eine umfassende Planung des Prozesses notwendig, dabeisollte nicht au3er Acht gelassen werden,
dass die Maglichkeiten zur Anpassung schon von Beginn mitgedacht wird. Insgesamt schelnen fiir die
befragten Jobcoaches die Qualitdtsstandards der BAG UB eine gute Orientierung fiir einen gelingenden

Jobcoachingprozess zu bilden.
Hindernisse

Auch die von den Befragungsteilnehmenden genannten Hindernisse fiir ein gelingendes Jobcoaching
kann man den Jobcoaches, den betrieblich Beteiligten sowie den Ablaufbedingungen des Jobcoaching-

prozesses zZUuo rdnen,

Die Jobcoaches sehen hei sich die grofite Gefahr fiir ein Misslingen des Jobcoachings, wenn sie unter

Stress und hohem Zeitdruck stehen.

In den Betrieben sehen sie es als ein Hindernis an, wenn die Vorgesetzte*n die Mitarbeit verweigem
und die Kolleg*innen nicht hinter der Manahme stehen. Eln weiteres Thema ist, dass der/die Arbelt-
nehmer*in mit Schwerbehinderung nicht mitarbeitet oder oft nicht anwesend ist. Aberauch die Vorbe-
reitung aller Beteiligten auf die MaBnahme hat einen groBen Einfluss auf den Jobcoachingprozess. Oft
haben die Befragten den Eindruck, dass die Beteiligten (Betriebe, Jobcoaches, I[FD) nicht gut informiert

sind, Uber das, was JC* hedeutet,
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Ein Misslingen des Jobcoachingprozesses kann durch fehlende Absprachen in der Zusammenarbeit mit
dem IFD zu Stande kommen oder wenn der Jobcoach zu spdt zum Fall hinzugezogen wird. Besteht be-
reits eine konkrete Absicht zu kiindigen, verbindet sich damit hdufig eine hohe Problemlast am Arbeits-
platz. Aber auch die Durchfilhrung eines Jobcoachings ohne die Beteiligung eines IFD kann zu einem

Hindernis fiir das Gelingen werden.

Auch im Ablauf des Jobcoachingprozesses gibt es einige Stolpersteine, die zu seinem Misslingen bei-
tragen kénnen. Wenn die Ziele nicht eindeutig und mit allen Beteiligten vereinbart sind, kann die MagB-
nahme Jobcoaching nicht effektiv genug umgesetzt werden. Wenn der Bewilligungszeitraum stark be-
grenzt ist, fehlt Spielraum, um auf Krisen reagieren zu kiinnen. Jedoch auch das lange Warten auf die

Bewilligung flihrt schon zu Beginn des Prozesses zu Hindernissen.

Zeitraum his zur Antragsbhewilligung

Die Teilnehmenden wurden nach dem Zeitraum bis zur Antragshewilligung gefragt. Erfragt wurde der

Zeitraum von der konkreten Anfrage belm Jobcoach bis zum Beginn des Johcoachings.

Bei mehrals 50% aller Fille dauerte es bis zu vier Wochen zwischen konkreter Anfrage an den Jobcoach
bis zur Bewilligung. In 18% der Falle dauerte es langer als sechs Wochen bis das Johcoaching hewilligt

wilrde.

Wie lange dauert es aus lhrer Erfahrung
durchschnittlich von der konkreten Anfrage des
Jobcoachings bis zur Bewilligung?

s

N | Giiltig 232
Fehlend 0

Abb. 3.9: Zeit bis zur Bewilligung

Es wurden unterschiedliche Griinde genannt: die Abstimmung der betrieblich Beteiligten, die Kldrung
der Zustiandigkeit der Kostentragerschaft, fehlendes Personal oder fehlendes Wissen Uber die Antrags-
stellung und Bewilligung seitens des IFD und des Integrationsamtes, organisatorische Probleme im IFD,

fehlende Informationsweltergabe, fehlende Unterlagen, so z. B. des Feststellungsbescheides,
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Gab es jemals Verzdgerungen im Ablauf zwischen
der konkreten Anfrage vom IFD bis zur Bewilligung?

N | Giiltig 22
Fehlend 0

M Ja EmNein

Abb. 3.10: Verzdgerungen im Ablauf

60% der befragten Jobcoaches erlebten Verzigerungen bei der Bewilligung durch die ohen genannten

Griinde, Bei ca. 40% kam es nicht zur Verzdgerung.

Zeitraum bis zum Start des Jobcoachings

Die Jobcoaches sagen von sich, dass sie in 72% aller Félle in bis zu zwei Wochen mit der MaBnahme

beginnen kiinnen, wenn die Bewilligung vorliegt.

Wie lange dauert es aus lhrer Erfahrung
durchschnittlich von der Bewilligung bis zum
ersten Tag des Jobcoachings?
50%
45%
40%
359
309

25%
20%
15%
10%
0% - N | Glltig 22

1 Woche 2 Wochen 4 Wochen 6 Wochen Fehlend

Abb. 3.11: Zeit bis zum Start des |C

Unterstitzungsfaktoren fiir einen gelingenden Einstie

Neben einerzeitlichen Ressource zur Varbereitung des Johcoachings und einer guten Zusammenarbeit
mit den Integrationsfachdiensten (siehe Kapitel 3.5) trdgt auch eine optimierte Qrganisation der Ab-
ldufe dazu hei, dass der Einstieg in das Jobcoaching gelingt. So spricht z.B. eine Teilnehmende davon,
dass sie vorab nur einen Kostenvoranschlag erstellt und den Mafnahmeplan erst nach der Integration
in den Betrieb aufstellt, weil sie erst dann weifl, was dort méglich ist. Auch eine Vorahbewilligung per
E-Mail oder die Miglichkeit, einige Stunden bereits nach dem MaBnahmeplan einsetzen zu kénnen,

wenn das Jobcoaching dringend ist, fihren zu einem gelingenden Einstieg.
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3.3.4. Dokumentation im Jobcoachingprozess

Was dokumentieren Sie im Jobcoaching?

N | Gilltig 232
Fehlend 0

Abb, 3.12: Was wird dokumentiert?

Die Dokumentation spielt im Jobcoachingprozess eine wichtige Rolle. Im Fragebogen sollten die Teil-
nehmenden heantworten, was sie dokumentieren, wie sie dies machen und fiir wen sie die Dokumen-

tation durchflhren,

Die Teilnehmenden gahen sehr unterschiedliche Inhalte an, die sie wihrend des Jobcoachingprozes-

ses dokumentieren. Alle Befragten gahen an, eine Dokumentation durchzufiihren.

MaBnahmeplan

Der Ma3inahmeplan ist das zentrale Instrument, um den Ablauf des Jobcoachings festzulegen. Von den
Teilnehmenden schreiben fast alle einen MaBnahmeplan, nur eine Person hat diese Frage mit ,Nie“

angekreuzt,

Yon den Befragten, die einen Mafinahmeplan erstellen, schreiben diesen 16 Personen vor der Bewilli-

gung und vier Personen erst nach der Bewilligung des Jobcoaching.
Berichtswesen

Alle befragten Jobcoaches geben an, dass sie einen Abschlussbericht schrelben. 50% schreiben immer

einen Zwischenbericht, die anderen 50% nur manchmal.

Dokumentation

N | Giiltig 22
Fehlend 0

Abb. 3.13: Dokumentation
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Griinde flir einen Zwischenbericht kénnen z.B. sein, dass die Mafinahme verldngert werden soll, flir
das Kommunizieren von Prohlemsituationen, fiir das Einleiten weiterer Manahmen, bei Indikation ei-

nes Arbeitsplatzwechsels oder flir eine Falliibergabe,
Evaluation

Auch die Evaluation am Ende des Jobcoachingprozesses spielt eine wichtige Rolle fiir die Befragten.
86% der Befragten evaluieren den Jobcoachingprozess miindlich oder schriftlich. Jedoch gibt es noch

kein einheitliches Yorgehen,

Wie wird der Jobcoachingprozess
evaluiert?

N | Giiltig 232
Fehlend 0

Abb. 3.14: Art der Dokumentation

Mindliche Evaluationen kénnen z.B. in Form eines Abschlussgespriches stattfinden, durch Nachfrage
nach der Zufriedenheit oder in Feedbackgesprichen. Die Evaluation kann zwischen IFD und dem
Jobcoach stattfinden, aberauch mit allen anderen Beteiligten, dem Leistungstrager, Arbeitnehmende*r

mit Schwerhehinderung und Arheitgebenden.

Ein Teil der Befragten fiihrt auch eine schriftliche Evaluation in Form von Fragebdgen durch, die an den
Arbeitnehmenden mit Schwerbehinderung oder auch an alle Beteiligten im Prozess ausgegeben wer-
den. In einigen Fillen wird auch der Abschlusshericht zur Evaluation genutzt. Gegenlibergestellt und
dargestellt werden dort die Verhaltensergebnisse (wie z.B, Leistungssteigerung) und die Messung der

Zufriedenheit mit den Ergebnissen.

3.3.5. Zusammenarbeit mit dem IFD

Ein letzter wichtiger Aspekt der Befragung beschéftigte sich mit der Zusammenarbeit der Jobcoaches
mit den IFD.

Zusammenarbeit in der Initiierungsphase

20 der 22 Teilnehmenden arbeiten mit den IFD zusammen. In 68% gelingt die Zusammenarbeit sehr

gut oder gut.
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Wenn Sie mit einem IFD kooperieren, wie
gelingt die Zusammenarbeit in der
Initiierungsphase?

N | Giltig 22
Fehlend 0

Abb. 3.15: Kooperation zwischen IFD und Jobcoaches

Als Griinde fiir eine gute oder sehr gute Zusammenarbeit mit den IFD wird von den Befragten angege-
ben, dass die Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden schon Uber die Mainahme JC* vorinformiert sind
und somit die Wege fiir eine gute Kooperation hier somit bereits angebahnt sind. Es werden von Seiten
der IFD schon vorab Absprachen getroffen, die einen zeitnahen Einsatz und Beginn der Mattnahme er-
moglichen. Die Kommunikation findet laut der Befragten auf Augenh&he statt. Sich personlich und die
Arbeitsabldufe zu kennen, kommt der Zusammenarbelt zwischen Johcoach und IFD-Fachkraft sehr zu
Gute.

Es gibt jedoch auch Griinde daflr, dass die Zusammenarbeit mit den IFD nur hefriedigend oder ausrei-
chend gelingt. Zum Teil wechseln wahrend der Initiierungsphase die Ansprechpartner*innen oder die
Kontaktinformationen werden nicht zeitnah weitergegeben. Bei den Befragten Jobcoaches entsteht
zum Teil der Eindruck, dass eine Uneinigkeit Uber die Zustandigkeit herrscht und dadurch hiufiger die

Sachverhalte verkompliziert werden.

Flichendeckender Ausbau des Jobcoachings

Die abschlieffende Frage beschaftigte sich mit der Einschdtzung der Johcoaches zum flichendeclen-

den Aushau des Jobcoachings als internes Angebot der IFD.

VYon den 22 Befragten stehen 54% dem Ausbau des Jobcoachings als internes Angehot sehr positiv
oder positiv gegenlber. 40% haben eine neutrale Haltung dazu, eine Person steht diesem negativ ge-
genliber. Die Person begriindet dies mit ihrer langjdhrigen Erfahrung als Jobcoach und mit der Vielfalt
an Jobcoaches, ihre unterschiedlichen Fihigkeiten, Kompetenzen und ihre Flexibilitit. Diese Vielfalt
kinne innerhalb eines IFD nicht erreicht werden. Die Befragten, die sich neutral duferten, wissen zum
Teil noch zu wenig Uber ein mogliches internes Angebot der IFD. Sie heflirchten aber einen Rollenkon-
flikt oder elne Verzerrung des Wetthewerbes mit den externen Jobcoaches. Sie fragen sich auch, wie
die bisherigen Jobcoaches eingebunden werden sollen. Sie heflirchten, dass die eigene Beauftragung
und die gute Zusammenarbeit mit den IFD-Fachkriften darunter leiden kdnnte. Sie sind ebenso der
Meinung, dass die Zusammenarbeit mit freien Tragerm weiter stattfinden und erheblich ausgebaut wer-
den sollte. Die positiven Meinungen dazu sind, dass es zu einer vermehrten Durchflhrung von

Jobcoaching kommen kann und das sich dadurch, die Konditionen fur alle verbessemn.
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Wie beurteilen Sie einen flaichendeckenden
Ausbau des JCAP als internes Angebot der IFD?

N | Giiltig 232
Fehlend 0

Abb. 3.16: Flichendeckender Ausbau JC

3.4. Fazit Teilbericht 2

Trotz der kleinen Stichprobe von nur 22 Teilnehmenden konnte ein differenziertes Bild iiber den aktu-

ellen Stand der Johcoaches in Niedersachsen ermittelt werden.

Die hefragten Johcoaches sehen die Zusammenarbeit mit den IFD als sehr forderlich an. Haufig heste-
hen schon persdnliche Kontakte und die IFD haben mehrere Ansprechpartner*innen unter den Jobcoa-
ches, wenn sich ein neuer|ohcoaching-Fall anbahnt. Sie finden jedoch auch, dass es wichtig sei, dass
wihrend des Prozesses kein Wechsel der zustdndigen Fachkraft innerhalh der IFD stattfindet, damit
alle Beteiligten immer mit den gleichen Informationen versorgt sind. Ein weiterer zentraler Punlct ist
eine klare Rollenverteilung zwischen Jobcoach und begleitender IFD-Fachlraft sowie die Kldarung der

jeweiligen Zustdndigkeiten.

Verbesserungsmoglichkeiten sehen die Jobcoaches noch im Prozedere des Genehmigungsverfahrens.
Sie wiinschen sich, wie zum Teil In anderen Bundesldndern schon durchgefihrt, dass zur Abkldrung
der Malnahme vor der Erstellung des Mainahmeplanes schon einige Stunden finanziert werden, so
kann Uberpriift werden, ob und wie ] in dem Betrieb umgesetzt werden kann. Das Antragsverfahren
erscheint denJobcoaches nichtimmer plausibel. Oft bereiten die IFD schon einiges vor, was die Jobcoa-
ches sehr schitzen, aber eine klare Linie seinoch nicht erkennbar. Hiersei ein standardisiertes Vorge-
hen, wer was einreicht und wer welche Aufgahen tibernimmt, sinnvoll. Dies wiirde auch dazu dienen,
dass das Genehmigungsverfahren im InA vereinfacht und damit eine ziigige Genehmigung, erreicht

werden kénne.

Neben einem vereinheitlichten Antragswesen sollte die Dokumentation und Evaluation ehenfalls ver-
einheitlicht werden. Zurzeit schreiben die Jobcoaches einen Mafinahmeplan und auch einen Ab-
schlusshericht. Der Zwischenbericht wird nicht immer angefertigt, oft nur bei Verldngerung oder bej
Problemen in der Kommunikation. Hierbei wédren ebenfalls klare Vorgaben sinnvoll. Auch ein einheitli-
ches Dokumentationssystem, was eine ggf. notwendige Ubergabe erleichtert, wire forderlich. Hier
konnte direkt iber eine digitale Ldsung nachgedacht werden. Die Ergebnisse zeigen, dass die Evalua-

tion des gesamten Jobcoachingprozesses sehr unterschiedlich gehandhabt wird. Manche Jobcoaches
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evaluieren in Abschlussgesprichen, einige mit Fragebtgen. Nicht immer werden alle Beteiligten mit
einbezogen. Ein einheitliches Vorgehen wire sinnhaft, um den Nutzen der Mainahme bewerten und

die Ergebnisse im Rahmen eines Qualitdtsmanagements nutzen zu kénnen.

Insgesamt stehen die Jobcoaches in Niedersachsen dem flichendeckenden Ausbau eher positiv ge-
genliber. Sie furchten jedoch, dass sie bei der Auswahl geeigneter Jobcoaches nicht mehr ausreichend
beriicksichtigt werden. Sie sehen durch den Ausbau des Jobcoaching-Angebotes allerdings auch die
Chance, dass es insgesamt zu einer vermehrten Durchfilhrung von JC* kommt und sich somit die Mog-

lichkeiten der Zusammenarheit fir alle Beteiligten verhessem.

Anhang
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Anhang F: Fragebogen Jobcoaches

r

Seite 1von 6
Jonama 2

Fragebogen
Liebe Telnehmerin, lieber Teilnehmer,

dieser Bogen wird maschinell ausgewertet. Markieren Sie eine Antwort bitte in der folgenden Weise: O8O
wenn Sie eine Antwort korrigieren méchten, filllen Sie bitte den falsch markierten Kreis und noch etwas daruber hinaus aus,

ungefanr so: O @& )
O

Ziffern sollen ungefahr so aussehen: | I

Zur Person

e - o - :Z Kormrekturen so: é
Forschungsprojekt "Jobcoaching fiir Niedersachsen - Machbarkeitsstudie" (JoNiMa)

1. Alter: (Bitte tragen Sie eine Zahl zwischen 1 und 99 ein, in jedes
Kastchen nur eine Ziffer)

2. Geschlecht:

O Mannlich O Weiblich
Q Divers O keine Angaben

Professionalisierung der Jobcoaches

Schule und Ausbildung

3. Weichen hochsten aligemeinen Schulabschluss haben Sie?

Q Ohne Abschluss O Hauptschulabschluss
(Volksschulabschluss)
O Realschulabschiuss O Fachhochschulreife
(mittlere Reife)
O Aligemeine
Hochschulreife,
Abitur

O Einen anderen Schulabschiuss, und zwar:

ol e R e e e e .

4. Welchen hochsten beruflichen Absehluss haben Sie?

O Keinen'beruflichen O Berufsausbildung
Abschluss

9] O Universitatsabschluss
Fachhochschulabsc
hluss

O Aufstiegsfortbildung
(z.B. Technikerin,
Meister.in)

5. Welche/n berufiiche/n Abschluss/Abschliusse haben Sie konkret?
Bitte benennen Sie samtliche lhrer Abschlisse.

6. Haben Sie fiir das Jobcoaching an einer entsprechenden
Weiterbildung teilgenommen?

QuJa O Nein

7. Wenn ja, in welchem Umfang?

0.1 7% ol
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8. Welches sind die drei zentralen Kompetenzen aus Ihrem Bildungsweg, auf die Sie als Jobcoach besonders
zuriickgreifen?

Professionalisierung der Jobcoaches

Berufliche Tatigkeit vor dem Jobcoaching

9. Waren Sie, bevor Sie als Jobcoach tatig waren, in anderen Q.Ja Q Nein
Arbeitsfeldern beschiftigt?

10. Wenn ja, wie lange waren Sie zuvor in anderen Arbeitsfeldern : S Jahre
tatig? (Bitte tragen Sie In jedes Kastchen nur eine Ziffer ein) : :

11. Wenn ja, in welchem/welchen Arbeitsfeld/ern waren Sie vorher tatig?

Professionalisierung der Jobcoaches

Berufliche Tatigkeit als Jobcoach

12. In welchem Alter haben Sie Ihre Tatigkeit als Jobcoach begonnen? | Jahre
(Bitte tragen Sie in jedes Kastchen nur eine Ziffer ein) gt
13. Was motiviert Sie, als Jobcoach titigzu?
wifvolzu Uftener wiftener o T keine
Zu nicht zu fichit zii Angabe

Auftragsiage O O O O O
Finanzielle Honorierung (o] o] o] o] O
Abwechslungsreiche Tatigkeit (o] o] o] o] (o]
Selbstbestimmtes Arbeiten (e} (o] O O O
Personliche Anerkennung (0] O O o] O
Kooperation mit einem IFD (o] O O 0] O
Die Arbeit im betrieblichen Setting @] O @] o Q
14. Wie viele Jahre sind Sie schon als Jobcoach titig? (Bitte tragen Sie | = Jahre
in jedes Kastchen nur eine Ziffer ein) .

Q o
15. Mit welchem Schwerpunkt arbeiten Sie? 3""3"5"'3‘25“’“9”" 3‘1’9"""'3‘1’3“"3“"“"

O Beides

Niedersachsen Nordrhein-Westfalen

16. In welchem Bundesland/Landesteil fuhren Sie Jobcoaching H A ol
durch? (Mehriachantworten maglich.) 0 Hamburg O Bremen

[0 Hessen [0 Schieswig-Holstein

L 0.2 5 ull

JoNiMa-Zwischenbericht: Bestandsaufnahme zu Jobcoaches in Miedersachsen (AP 2.1.3) 47



Seite 3von &
Jonima 2

17. In welchem Umbkreis sind Sie titig? O < 10km O <50 km
O < 100 km O=100 km
18. In welchem Arbeitsverhiltnis sind Sie als Jobcoach titig? g Selhek g O Angestelit
Beides

O Beruisbildungswerk [ Integrationsfachdienst
(BBW)Berufsforderu  (IFD)
ngswerk (BFW)

19. Wer ist lhrie Auftraggeber/in? (Mehrfachantworten maglich.) O Privatunternehmen I Werkstatt fir
behinderte Menschen

20. Wie hoch ist ihr durchschnittlicher Stundensatz? (Bitte tragen Sie in
jedes Kastchen nur eine Ziffer ein)

! 3 s ‘
O Keine Angabe
21. Bitte geben Sie an, wer Sie als Jobcoach jemals finanziert hat: (Mehrfachantworten méglich.)

O Angehdrige der Jobcoachnehmenden

O Arbeitgberfinnen der Jobcoachnehmenden

O Agentur fir Arbeit

[ Berufsgenossenschafi/Unfallkasse

[ Deutsche Rentenversicherung (DRV) Bund

0O Deutsche Rentenversicherung (DRV) Land

[ Integrationsamt

[ Jobcenter

[ Jobcoachingnehmende

O Ortliche Fachstelle fiir Menschen mit Behinderung
O Unfallversicherung

Oweitere: | TR WU SERNN T

22. Wie viele Stunden im Monat waren Sie 2019 im Schnitt als
Jobcoach tatig?

Stunden

(Anmerkung Bei dieser Frage soll die COVID-19 Pandemié ausgeblendet | © Keine Angabe
werden. Betrachten Sie die Situation vor der Pandemie ) (Bitte tragen Sie in
jedes Kastchen nur eine Ziffer ein)

23, Gehen Sie weiteren beruflichen Tatigkeiten neben der Arbeit als QJa Q Nein
Jobcoach nach?

24. Wenn ja, welchen weiteren beruflichen Tatigkeiten neben der Arbeit als Jobcoach gehen Sie nach?

Netzwerkerfahrungen
25. Sind Sie mit anderen Jobcoaches in Niedersachsen vernetzt? OJa O Nein
26. Haben Sie Kontakt zu Jobcoaches in anderen Bundeslindern? OJa O Nein

L i
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27. Wenn ja, aus welchen Bundesldnder kommen diese?

28. Konnen Sie Aspekte aus der Arbeitsweise der Jobcoaches anderer Bundeslander nennen, die es wert waren, in
Niedersachsen Ubernommen zu werden?

29. Nehmen Sie mit anderen Jobcoaches an einer kollegialen QJa ©Q Nein
Fallberatung teil?

30. Wenn ja, ist die Fallberatung ... O selbst organisiert © von extern angeboten

Erfahrungswerte beim Jobcoaching und mit den Rahmenbedingungen

31. Welche Aspekte tragen aus Ihrer Sicht zum Gelingen eines Jobcoachings bei? Nennen Sie drei Aspekte.

32. Welches sind aus Ihrer Sicht die gréften Hindernisse fur einen gelingenden Jobcoachingprozess? Nennen Sie drel
Aspekte.

Initiierungsphase

Zeitraum von der konkreten Anfrage bis zum Beginn des Jobcoachings im Betrieb

33. Wie lange dauert es aus Ihrer Erfahrung durchschnittlich von der
konkreten Anfrage des Jobcoachings bis zur Bewilligung? (Bitte
tragen Sie in jedes Kastchen nur eine Ziffer ein)

Wochen

34. Gab es jemals Verzégerungen im Ablauf zwischen der konkreten O Nein
Anfrage vom IFD bis zur Bewilligung? Wenn ja, weiche Griinde gabes | o 77777
fur die Verzégerung/en? : !

35. Wie lange dauert es aus Ihrer Erfahrung durchschnittlich von der
Bewilligung bis zum ersten Tag des Jobcoachings? (Bitte tragen Sie in
jedes Kastchen nur eine Ziffer ein)
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36. Was ist aus Ihrer Sicht wichtig fiir einen nahtlosen, zeitnahen und flexiblen Einstieg ins Jobcoaching?

Q 1 (gelingt sehr gut)  © 2 (gelingt gut)
O 3 (gelingt © 4 (gelingt
befriedigend) ausreichend)
37. Wenn Sie mit einem Integrationsfachdienst kooperieren, wie i i
gelingt die Zusammenarbeit in der Initiierungsphase? (Bewerten Sie 2 ﬁé,mﬁ‘am Oﬁr('g:::nugtend)
mit Schulnoten)
O Ich kooperiere nicht
mit einem
Integrationsfachdien
st

38. Begrunden Sie lhre Antwort:

Dokumentation/Evaluation

Uns interessiert was, wie und fiir wen Sie was dokumentieren.

39. Was dokumentieren Sie im Jobcoaching? (Mehrfachantworten moglich) (Mehrfachantworten moglich.)

[ Art der Behinderung der Arbeitnehmenden
[ Eckdaten des Befriebs (z. B. Groge des Befriebs, Branche)
O Problemstellung

O Zielsetzung

[ Tatigkeiten der Jobcoachingnehmenden

[ Verauf des Jobcoachingprozesses

O Verwendete Methoden/interventionen

[ Ergebnisse

[ Weitere Mainahmen, die eingeleitet werden/wurden

[ Kontaktdaten der beteiligten Personen
O Ich dokumentiere nicht

[ Elektronisch, ohne [ Elektronisch, mit
festes festem
Dokumentationssche  Dokumentationssche
ma ma

O Elektronisch, mit O Auf Papier ohne
einem bestimmten festes
Dokumentationsprog  Dokumentationssche
ramm ma

[0 Auf Papier mit [ ich dokumentiere
festem nicht
Dokumentationssche
ma

[ anderweitig-

L i

40. Wie dokumentieren Sie? (Mehrfachantworten maglich)
(Mehrfachantworten magiich.)
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O Far mich selbst O Fur den
Integrationsfachdienst
0O Fir den O Far die
41, Fur wen dokumentieren Sie? (Mehrfachantworten maglich) Leistungstragenden  Arbeitsgeberinnen
(Mehrfachantworten moglich.) O Fiir den oder die O ich dokumentiere
Jobcoachingnehmer.  nicht
in
O weitere:
42, Ich schreibe einen Manahmeplan O immer O manchmal
O nie
43, Wenn ja, wann schreiben Sie den Mafnahmeplan? O Vor der Bewilligung O Nach der Bewilligung
44. Ich schreibe einen Zwischenbericht Q tmmer O manchmal
O nie
O Fiir eine O Fiir das
Veriangerung Kommunizieren von
Problemsituationen
Fiir das Einleiten i Indikation eines
45. Wenn ja, wofur schreiben Sie einen Zwischenbericht? U e Direbeﬂsplatzwecnsets
(Mehrfachantworten maoglich) (Mehrfachantworten méglich.) MaRnahmen
[ Far eine
Osonstiges: : |
46. Ich schreibe einen Abschiussbericht g N e
nie

47. Wie wird der Jobcoachingprozess evaluiert?

O Mindlich, durch !
O Schriftiich, durch |

48. Welche Instrumente nutzen Sie zur Evaluation?'(z. B. selbst
ersteliter Fragebogen, MELBA)

O Ich nutze keine
Instrumente zur
Evaluation

Q Ich nuize foigende Instrumente zur Eval

49. Wie beurteilen Sie einen flichendeckenden Ausbau des
Jobeoachings als internes Angebot der Integrationsfachdienste in
Niedersachsen?

50. Begriinden Sie Ihre Antwort (auf die Frage 50):
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4. Bedarfserhebung zu Jobcoaching*? in den niederséchsi-

schen IFD

Abkirzungsverzeichnis

BEM Betriebliches Eingliederungsmanagement

IFD Integrationsfachdienst

IFD-HB Integrationsfachdienst flr Menschen mit einer Hérbehinderung
InA Integrationsamt

JADE Jobcoaching zur Arbeitsplatzsicherung Definieren und Evaluieren
JCre Jobcoaching am Arbeitsplatz (definierte Mafinahme)

IC Jobcoaching {allgemein)

JoNiMa Jobcoaching in Niedersachsen — Machbarkeitsstudie

TN Teilnehmende

SBV Schwerbehindertenvertretung

Tabellenverzeichnis

Tah. 4.1: Ubersicht der World Café-Teillnehmenden . i ssssssri s sssssssss s ssssssssaanss 54
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4.1, Einleitung Teilbericht 3

Die Aufgabe dieses Arbeitspaketes bestand darin zu erheben, wie Fachkréfte der Integrationsfach-
dienste (IFD) das geplante Vorhaben sehen, Jobcoaching (JC%) in den niedersédchsischen IFD als zu-
satzliche Aufgabe mit zusdtzlichen Stellen zu integrieren. Es interessierte, welche eigenen und betrieb-
lichen Ressourcen hzw. Bedarfe und welche Hindemisse IFD-Fachkrifte mit der Implementierung die-

ses neuen Angebotes verbinden.

4.2, Methodisches Vorgehen

Um die Perspektiven von IFD-Fachkriften zu Bedarfen der flichendeckenden Implementierung von JCw
in Niedersachsen zu erheben, wurde die Methode des World Cafés genutzt, Im Folgenden werden Qr-
ganisation und Ablauf der Datenerhebung beschrieben. Es finden sich auch Angaben zu den teilneh-

menden niedersachsischen IFD.

4.2.1. Ablauf der Bedarfserhebung mit den niedersichsischen IFD-Fachkriften

Fiir die Bedarfserhebung wurde eine Tagesveranstaltung mit integriertem World Café geplant. Die Rek-
rutierung der teilnehmenden IFD-Fachkrédfte erfolgte Uiher ein informierendes Einladungsschreiben,
welches durch das niedersdchsische Integrationsamt (InA) an die IFD versandt wurde. Dabei wurden
zwei Fachkrifte je IFD eingeladen. Eine Person sollte moglichst viel, eine andere wenig Diensterfahrung
im IFD mithringen. Um alle IFD und eine befriedigende Teilnehmendenzahl zu erreichen, fanden im Ok-
tober 2021 zwei Veranstaltungen gleichen Ablaufs an verschiedenen Orten statt, eine in Hildesheim
und eine in Oldenburg. Bei ihrer Ankunft unterzeichneten die Teilnehmenden eine Einverstiandniser-
klarung zur Verwendung der Daten. Die Veranstaltungen begannen mit einer interaktiven Vorstellungs-
runde. In einem anschliefenden informativen Teil wurde von einem Vertreter des niedersdchsischen
InA in das Gesamtprojekt der ,Zusédtzlichen Aufgaben der IFD in Niedersachsen® eingefihrt. Die IFD-
Projektgruppe informierte Uher JC+ allgemein und das JoNiMa-Team stellte Perspektiven unterschied-
licher betrieblich am |C+ Beteiligter aus dem Forschungsprojekt JADE vor. Nach der Mittagspause fand

das World Café mit vier unterschiedlichen Thementischen statt:

e  Ressourcen der IFD filr die Implementierung des Jobcoachingangebotes

e  Stolpersteine in den IFD fiir die Implementierung des Jobcoachingangebotes

e Ressourcen bzw. unterstiitzende Bedingungen in den Betrieben zur Durchfilhrung von
Jobcoaching

e  Stolpersteine in den Betrieben fiir die Durchfiihrung von Jobcoaching

Jeweils ein Mitglied des JoNiMa-Teams maoderierte die Diskussion an einem Tisch und wurde von einer

bzw. einem Co-Moderator*in der IFD-Projektgruppe unterstiitzt.

Nach einer gemeinsamen Einflihrung durch die Projektleitung des JoNiMa-Teams startete der erste Dis-
kussionsdurchlauf an den Tischen mit 20 min. Hierzu verteilten sich die Teilnehmenden gleichmafiig
an die vier Tische. Die Moderator*innen stellten das jeweilige Thema des Tisches vor und fassten in

Folgerunden vorangegangene Ergebnisse flr die neuen Tischgédste zusammen. Die Diskussionspunkte
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und ihre Verbindungen wurden auf einer Papiertischdecke notiert (s. Anhang G). Mit einem Wechsel
der Tische verbunden, folgten eine zweite und dritte 15-minlitige Diskussionsrunde. Da die Themen-
vielfalt mit den Diskussionsrunden erfahrungsgemdifl abnimmt, wurde die letzte Runde auf 10 min. ge-

kirzt.

Nach Beendigung des World Cafés und einer Pause wurden die Teilnehmenden gebeten, mit Klehe-
punkten ihre abschlieBenden Einschdtzungen dazu zu gehen, wie sie zum Vorhaben, JC* in Nieder-
sachsen zu implementieren, stehen (s. Kap. o, s. Anhang H). Daflir wurden drei Stellwdnde zu einer
Einbahnstrafle entlang einer Wand aufgestellt, sodass das Ankleben der Punkte anonym erfolgen

konnte,.

Weitere 60 min. nutzte die IFD-Projektgruppe mit den Teilnehmenden flir einen freien Austausch rund
um das Teilprojekt |C und das Gesamtprojekt der ,Zusétzlichen Aufgaben®. Wihrenddessen fasste
das JoNiMa-Team die Ergebnisse der Tische zusammen und stellte sie anschlieBend der Gesamtgruppe

VOT.,

4.2.2. Angaben zu den Teilnehmenden

Eine Ubersicht iiber die Teilnehmenden (TN) enthilt die Tahelle 4.1. Zum Geschlecht und zu anderen
Personenmerkkmalen der Teilnehmenden werden keine Angahen gemacht, da dies flr die Ergebnisse

aus Sicht der Forscherinnen keine thematische Relevanz hat.

Tab. 4.1: Ubersicht der World Café-Teilnehmenden

Hildesheim Oldenburg
Orga-Team 10 TN (davon 6 des JoNiMa- | ¢ TN (davon 4 des JoNiMa-
Teams, 3 der [IFD-Projekt- | Teams, 4 der IFD-Projektgruppe,
gruppe, 1 Vertreter des InA) 1 Vertreter des InA)
Vertretene IFD (fiir Horbehin- | Regionalgruppe 2: 8 TN Regionaigruppe 1: 3TN
derungen - HB) in Regional- - Braunschweig - Cuxhaven/Osterholz-
gruppen und TN-Zahl - Braunschweig (HB) Scharmbeck
- Goslar - Emden (HB)
- Celle - Emden
- Wolfsbhurg - Oldenburg
- Stade/ROW
Regionalgruppe 3: 10 TN - Liineburg
- Gottingen
- Géttingen (HB) Regionaigruppe 4:6 TN
- Wunstorf - Nordhorn
- Hannover - Osnabriick
- Hildesheim - Osnabriick (HB)
- Cloppenburg
=18 TN =14 TN
Teilgenommene IFD-Fach- | =37 TN (es waren zwei Personen der IFD-Projektgruppe an beiden
krafte (mit IFD-Projektgruppe) | Orten anwesend)
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Teilgenommene IFD-Fach- | =32 TN
krifte (ohne IFD-Projekt-

gruppe)
Insgesamt TN-Zahl (mit Orga- | =28 TN =23TN
Team) =51TN

An den Veranstaltungen nicht teilgenommen haben funf IFD: der IFD Qldenburg flir Menschen mit einer
Harbehinderung (HB), Osterholz und Wilhelmshaven aus der Regionalgruppe 1, der IFD Hannover (HB)
aus der Regionalgruppe 3 und der IFD Diepholz der Regionalgruppe 4.

4.2.3. Dokumentation der Diskussionsergebnisse an den Tischen

Wie bereits beschriehen, wurden die in der Diskussion genannten Aspekte der teilnehmenden IFD-
Fachkrifte von den Moderator*innen auf einer Papiertischdecke festgehalten und in eine vorldufige
Ordnung gebracht (s. Anhang G). Im Anschluss an die World Cafés hielten die Moderierenden Auffillig-
keiten, Wahmehmungen oder Stimmungen der Tischdiskussionen in einem freien Postskriptum fiir
sich fest, Direkt im Anschluss bzw. in den Folgetagen verfassten die Moderatorinnen des JoNiMa-Teams
auf der Basis der Tischdecken und ihrer Notizen einen zusammenfassenden Text zu den Diskussions-

ergebnissen ihrer Tische,

4.2.4. Auswertung

Die schriftlichen Ergebniszusammenfassungen dienten als Analysedockumente, um die angesproche-
nen Themen weitergehend zu ordnen. Dafiir wurden die Texte von zwei Mitgliedern des JoNiMa-Teams

in die Analysesoftware MAXQDA 2020 eingelesen,

Die Themenentwicklung und das weitere Yorgehen erfolgte mithilfe einer gualitativen Inhaltsanalyse®
und induktiv-deduktivem Vorgehen. Das Datenmaterial wurde gesichtet, um einen Uberblick zu erhal-
ten. Auf dieser Basis wurde ein deduktives Kategoriensystem zu den drei am JC beteiligten Kontexten
oIntegrationsfachdienst®, ,,Betrieb” und ,Integrationsamt™ gebildet. Aufgrund vieler Diskussionsbei-
trdge zum Thema ,,Jobcoachingprozess” ergab sich hierzu ein weiterer Schwerpunkt in der Auswertung,
Beim erneuten Bearbeiten der Texte wurden induktive Subkategorien gehildet und die Textsegmente

zugeordnet.

4.3. Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus der Bedarfserhebung mit den IFD-Fachkriften dargestellt,

Kapitel 4.3.1 bis 4.3.3 heziehen sich auf die drei Kontexte (IFD, InA, Betrieb). In 4.3.4 werden die Ergeb-

nisse vorgestellt, die konkret den JC**-Prozess betreffen.

13 Ridiker, S,, Kuckartz, U, (2016). Analyse gualitativer Daten, Springer-Verlag,
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4.3.1. Kontext Integrationsfachdienst

Die Thematik einer méglichen Einfithrung von |C** in die niedersdchsischen IFD wurde an den Tischen
sehrintensiv diskutiert. Dabei lkonnten einige IFD-Fachkrifte bereits auf eigene Erfahrungen mit JC oder
mit Erfahrungen in ithrem Dienst zurlckgreifen. Die Uberwiegende Zahl der Tellnehmenden hatte jedoch

wenig oder keine Erfahrung mit Jobcoaching.

Voraussetzungen fiir die Finfiihrung von |C* in den niedersachsischen Integrationsfachdiensten

Als eine erste Voraussetzung wird eine motivierte Haltung der IFD-Fachkrdfte gegenlber der JC-Maf3-
nahme gesehen. In der derzeitigen Motivationslage des bestehenden Personals in den Fachdiensten
werden Ressourcen und Hindernisse flr die JC**-Implementierung gesehen. Sehr von Vorteil sei, dass
langjdhrig erfahrene IFD-Fachkrdfte auf vertrauensvolle Beziehungen in ,ihren“ Betrieben zurickgrei-
fen kénnen. Fiir die Initiierung von JC* kénne man gezielt Kontakte zu den mafigehlichen ,Verbiinde-
ten“ in den Betrieben aufnehmen. Flr in den Betrieben gut vernetzte Fachkréfte Ist die Implementie-
rung von |C in Betrieben also gut vorstellbar. Sehr motivierend wirke, wenn bereits eigene Erfahrungen
mit der Durchfiihrung von JC vorliegen. Dies verstdrke eine grundsétzlich positive Haltung gegenlber
dieser Mafinahme. Es gebe aber auch Kolleg*innen, die nicht an der Verdnderung ihres Angebotes und
Aufgahenbereiches interessiert wéren. In der Diskussion wird die Beflirchtung gedufert, dass bisher
passende Leistungen an die Betriebe gegenlher O in den Hintergrund geraten kénnten. Junge bzw.
neue Kolleg*innen werden fiir prinzipiell eher aufgeschlossen gegeniiber einem neuen Angebot einge-

schétzt.

Eine zweite Voraussetzung flr die Implementierung von |C* in den IFD wird in der Qualifizierung der
IFD-Fachkrifte gesehen. Neben dem Erwerb eines grundlegenden Verstiandnisses der Manahme sel
es notwendig, Erhebungsinstrumente (Tests, Fragebigen, Assessments) kennenzulemen, die bei der
Erarbeitung einer Indikation flr JC hilfreich sind. Auch Schulungen zu bestimmten Krankheitshildemn
und Behinderungsformen seien in diesem Zusammenhang angebracht. Selbstverstiandlich misse die

IFD-Fachkraft, welche als Jobcoach tétig wird, eine entsprechende Weiterbildung absolvieren.

Als dritte Voraussetzung fiir die Implementierung von JC' in ihre Fachdienste sehen die Fachkrifte die
Anschaffung, den Aufbau bzw. den Ausbau einer Reihe von materiellen, personellen und zeitlichen
Ressourcen an. Die rdumlichen Bedingungen reichten in einigen Fachdiensten bei einer personellen
Erweiterung nicht aus. Es seien Raumlichkeiten notwendig, in denen ungestdrt Einzelgesprache bzw.
lingere Telefonate gefiihrt werden kiénnen. Ein Dienstfahrzeug sollte fiir Betriehshesuche zur Verfu-
gung stehen. Bei einer mit dem JC-Angebot komplizierter werdenden Termin- und Ablaufplanung sei
auch ein/e Sekretdr*in eine gute Unterstltzung. Einhellig wird die Position vertreten, dass die Uber-
nahme der zuséatzlichen Aufgabe des Jobcoachings besondere zejtiiche Ressourcen fiir alle Fachkrifte
im IFD erfordere. Zusatzliche Zeiten miissten bspw. flir Fallbesprechungen und Koordinationsaufgaben

im IFD und im Betrieh eingeplant werden.

Als vierte Voraussetzung lassen sich Diskussionsbeitrdge zusammenfassen, die sich auf den notwen-
digen Ausbau der Offentiichkeitsarbeit und eine Verbesserung der AuBendarstellung der Dienste be-

ziehen. Insgesamt miisse die niedersichsische Offentlichkeit und inshesondere die Betriehe zum

JoNiMa-Zwischenbericht: Bedarfserhebung zu JobcoachingAP in den niedersdchsischen IFD (AP 2.2.2) 56



neuen Angebot iiher verschiedene Kanile und vielfdltige Medien informiert werden. Informationskam-
panien kdnnten Uber die Arbeitgebenden-Verhdnde, Industrie- und Handelskammer, Handwerkskam-
mer, Gewerkschaften und Interessenverbinde an die Zielgruppen gelangen. Hier sehen die IFD-Fach-
krifte eine Aufgahe, die vom InA ibernommen werden miisste. Medien kénnten Artilcel, Fallgeschich-
ten, Rundfunk- und Fernsehbeitrdge sein. Die IFD-Fachkrifte sehen ihre Aufgabe darin, liber das neue

Angebot insbesondere in den von ihnen betreuten Betrieben aufzuklaren.

Zusammenarbeit innerhalb des IFD angesichts der Aufgabenerweiterung

Intensiv diskutiert wird die Frage, wie sich die Zusammenarbeit innerhalb des IFD durch eine zusdtzli-
che Person hzw. Funktion fir Jobcoaching verdndert. Die Diskussion zu diesem Punkt ist durch einige
Unsicherheiten gelkennzeichnet, die sich mit der Aussicht auf eine Aufgabenerweiterung des Dienstes
verbinden. So kann in der Diskussion nicht geklart werden, wie die Aufgaben, Rolfen und Zustdndig-
keiten zwischen fobcoach und IFD-Fachkrdftenninnerhalb des Fachdienstes in Bezug auf den JC-Ablauf
genal aufgeteilt werden sollten. Giht es zwischen den Funktionen eine Hierarchie mit der Kontrollfunk-
tion, Weisungsgebundenheit und moéglicherweise unterschiedliche Bezahlungen? Betont wird, dass
eine Kommunikation und Arbeitsheziehung ,,auf Augenhdhe® gewlinscht wird. Mit Blick auf einen rei-
bungslosen Ablauf derJC-MaBnahme, die Aufgabenerledigung In der Begleitung und die Evaluation der
JCr¥-Ergebnisse miissen diese Fragen in einem Konzept gekldrt werden. Konsens hesteht in Bezug auf
den Aspekt, dass die Durchfithrung eines JC personell getrennt von der Begleitung der Betriebe durch
eine IFD-Fachkraft durchgefiihit werden sollte. Allerdings bleibtin der Diskussion offen, ob die Funktion
des Jobcoaches nur durch eine Person im entsprechenden Dienst ibernommen werden soll oder die
Auftrage zum Jobcoaching stellenanteilig neben Aufgaben der Begleitung Gbernommen werden knn-
ten. Auch in Bezug auf die IFD-interne Kommunikation zwischen Jobcoach und Fachkraft in der Beglei-
tung werden Herausforderungen gesehen. So kdnnten unterschiedliche Einschdtzungen bezliglich der
Prioritdtensetzung in einer Fallhegleitung und Einschdtzungen Uber die Indikation eines Jobcoachings
aufeinanderprallen. Auch dies mache deutlich, dass fir die Kommunikation zwischen den verschiede-

nen Rollen im IFD klare Zeiten und Regelungen gegeben sein sollten.

Bedingungen fiir eine funktionierende Versorgung der Betriebe mit Jobcoaching?

In den Diskussionsrunden kommen einige Bedingungen zur Sprache, auf die es flir die IFD-Fachkrifte
fur eine funktionierende und verldssliche Versorgung der Betriebe mit JC* ankommt. Als Vorausset-
zung filr eine nachhaltige JC'*-Implementierung wird eine verstirkte Offentlichkeitsarbeit genannt (s.
VYoraussetzungen fiir die Implementierung). Zugeschnitten auf die verschiedenen Gruppen betrieblich
Beteiligter und die betrieblichen Besonderheiten sollte eine kontinuierliche Aufkidrungsarbeit in den
Betrieben geleistet werden. Die Zielgruppen sollten iber die mit JC* verbundenen Ziele und Ablaufe,
den Anspruch an ein transparentes Vorgehen sowie Datenschutz, Schweigepflicht und Finanzierung
regelmadfBig informiert werden, so dass diese Leistung zu einem maglichst friihen Zeitpunkt in einer

sich kritisch zuspitzenden Arbeitsplatzsituation in Anspruch genommen wird.
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Damit JC' von Betrieben und Beschiftigten langfristig angenommen wird, sehen die IFD-Fachkrifte
eine Optimierung der Zusammenarbeit zwischen IFD, Jobcoach, inA und Einrichtungstrdger als Bedin-
gung an. Ziel sollte hier sein, dass Antrage schnell bearbeitet werden, so dass es zu keinen langen
Wartezelten bis zum Beginn der Mainahme kommt. Hierflir sei in der Zusammenarheit unter den Ein-
richtungen eine gemeinsame Grundhaltung und ein gemeinsames Verstandnis der MaBnahme von Be-

deutung.

Ein weiteres Thema ist die Versorgungsverldssiichkeit der Betriahe bei einem schwankenden Nachfra-
geverhaiten und speziellen Wiinschen an Jobcoachpersdntichkeit und -kompetenzen. Hier sei gin ho-
hes Maf an Flexibilitdt in den IFD und hei den Jobcoaches gefordert, Bel geringer Auslastung des
Jobcoaches sollte kiar definiert werden, welche Aufgaben anstelle des JOw iibernommen werden, bspw.
intensive Aufklarungsarheit in Betrieben oder Mitarbeit In der Begleitung. Bei hoher Auslastung und
angesichts sehr spezieller Anforderungen an Jobcoaches, sei eine Vernetzung der niedersdchsischen
Jobcoaches wichtig und darliber hinaus, der Aufbau eines Poois an Jebcoaches, in dem auch freiberuf-
lich titige Jobcoaches aufgenommen werden, winschenswert. Mit der Mdglichkeit, auf Jobcoaches an-
derer Dienste bzw. aus dem Pool zuriickgreifen zu kdnnen, kdnnten sowohl schwankende Auslastun-
gen in den Regionen als auch gute Passungen zwischen Betrieb und Jobcoach verldsslich erreicht wer-

den.

Ein letztes Thema bildet die kontinuierliche Qualitdtsentwickiung des JC*, Hierfiir seien gemeinsam
verfolgte Standards sowie ein flr alle Beteiligte giiltiges Handhuch von Bedeutung. Das vorliegende
Handbuch sei eine erste gute Grundlage. Darliber hinaus sollte von Anfang an eine Qualititszirkelar-
beit aufgebaut werden, um die gemeinsamen Grundlagen und Vorgehensweisen zu festigen und wei-

terzuentwickeln.

4.3.2. Kontext Integrationsamt

Das InA wird von IFD-Fachkrdften als wichtige unterstitzende Institution fur die Durchfiihrung von
Jobcoachingprozessen benannt. Damit diese Unterstiitzung gelingt, sei ein vergleichbarer Wissens-
stand von Mitarbeitenden der IFD und des InA Uber die Mainahme | wilnschenswert und anzustre-
ben.

Bisher seien bei der Abwickiung der JC-Beantragung sehr unterschiedliche Erfahrungen in der Sachbe-
arbeitung des InA gemacht worden. Die Handhabung im Umgang mit JC-Antrdgen sei nicht elnheitlich.
Filr eine ziigige Bearbeitung benbtige es eine eingespielte Zusammenarbeit und eine gemeinsame Hal-
tungvon IFD-Fachkridften und InA-Sachbearbeitung gegeniiber der Manahme |C¥. FUr einen transpa-
renten Informationsfluss werden gemeinsame Standards zur Umsetzung, Dokumentation und Evalua-
tion von |C** sowie Kennzahlen als hilfreich angesehen,

Eine Unsicherheit besteht bei den IFD-Fachlkriften beziiglich der Vergiitung von JC+Fillen: Welche Fi-

nanzierungsmodelle sind hier vorgesehen?

% Integrationsamt, Integrationsfachdienst fir hirgeschidigte Menschen Osnabriick (2018): Jobcoaching. Hand-
buch fiir Integrationsfachdienste in Niedersachsen, Unvergffentlicht,
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4.3.3. Kontext Betrieb

In ihren Diskussionen gingen die IFD-Fachkrifte auf Voraussetzungen und Hindemisse fir die JC*-Im-
plementierung sowie auf Rollen und Einstellungen hetrieblich Beteiligter im JC"*-Prozess im Kontext der

Betriebe &in.

Voraussetzungen fiir eine gelingende Durchfithrung von IC** im Betrieb

Die Einkindung aller Beteiligten von der Initiierungsphase bis zum Abschluss des JC'¥-Prozesses wird
als wesentliche Voraussetzung flr das Gelingen von JC* gesehen. Als Beteiligte genannt werden Ar-
beitgebende, Arbeitnehmende mit Schwerbehinderung, Kolleg*innen, Vorgesetzte, Betriehs-/Perso-
nalrat, Betriehsmediziner*innen, Schwerbehindertenvertreter*innen (SBV), Verantwortliche des Be-
triehlichen Eingliederungsmanagements, Integrationsheauftragte, Mitarbeitendenvertretung und das
Hilfenetzwerk der/des Arbeltnehmenden. Durch die Einbindung dieser Personen werde deutlich, wer
im Betrieb welche Interessen und Ziele verfolgt und wer Verantwortung ibernimmt. Eine offene Zial-
kommunikation mit den Beteiligten ist ein Wunsch der IFD-Fachkrdfte. So kénnten von Anfang an auf-
kommende Neidgedanken zwischen dem/der Jobcoachingnehmenden und Kolleg*innen gekldrt wer-
den, bspw.: ,Warum muss der jetzt keine Uberstunden machen?“, ,Wieso bekommt der Unterstltzung

und ich nicht?«

Positiv auf die Durchfiihrung von JC¥ kénnten sich durch die Arbeitgebenden/Vorgesetzten initiierte
betriebliche Informationsveranstaltungen zur Mafnahme auswirken. Hierzu sei es notwendig, dass
verlasslich Raum und Zeit zu Verfligung gestellt werden, damit sich alle Mitarbeitenden informieren

kénnen.

Wichtig sei aulerdem ein transparentes Datenschutzkonzept, um Bedenken bzgl. der Datensicherheit

zZu zersfreuen,

Hindemisse fiir IC** im Betrieb

Als einer der ersten Stolpersteine fiir einen erfolgreichen Verlauf von |C* wird von den IFD-Fachkréften
der hdufig zu spéte Einsatz dieser MaBnahme im Betrieb beschrieben. In diesen Fillen fiihrten festge-
fahrene Strukturen und negative Vorkommnisse dazu, dass das Arbeltsverhidltnis durch ein JCW¥ nicht
mehr zu ,retten” sei. Negative Emotionen und Befindlichkeiten der betriehlich Beteiligten stiimden im
Weg. Als Hindernis flr eTnen erfolgreichen Verlaufwerden fibersteigerte Erwartungen betrieblich Betei-
ligter an die Ergebnisse des O bzgl. der Leistungssteigerung des/der Mitarbeiter*in mit Schwerbe-
hinderung benannt. Negativ wirke sich auf die Zusammenarbeit mit einem Betrieb zudem aus, wenn
auf die MaBnahme lange gewartet werden muss oder erwartet wird, dass die anschlieBende Begleitung

durch den IFD mit vergleichbarer Intensitidt weitergefiihrt wird.

Eine in Betrieben hdufig angetroffene Beflirchtung sei, dass jobcoaches zu viel ,,umstellen” wollen,
durch ihre Anwesenheit Ablaufe oder effektive Arbeit behindert wird und es dadurch zu einem betrieb-
lichen Mehraufwand komme. Auch werde befiirchtet, dass Betriebsgeheimnisse nach auf3en getragen

und die Schweigepflicht nicht eingehalten werden.
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Einen negativen Einfluss auf den Verlauf von JC* habe, wenn kiare Ansprechpersonen im Betrieb feh-
len. Innerbetriebliche Kontakte sind flir Jobcoaches eine Voraussetzung, um T Transparenz Uber die Maf3-

nahme in der Kollegenschaft der/des Arbeitnehmenden mit Schwerbehinderung herzustellen.

Die IFD-Fachlrifte berichten von Beobachtungen in Betrieben, bei denen es zu Konkurrenzverhalten
und . Machtspielen zwischen den betrieblichen Helfer*innen (5BY, BEM) gekommen sei, so dass wich-
tige Beteiligte im Betrieb von Informationen und Entscheidungen ausgeschlossen wurden. AuBerdem
werde JC' in einigen Betrieben auch als ,,Drohung® missverstanden; als eine MaRnahme, die vor einer

Kiindigung eingeschoben werde.

Weitere Hindernisse fiir ein erfolgreiches O stellen Wechsel von Vorgesetzten und langfristige Erkran-
kungen z. B. der/des Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung dar. Ist ein Zwischenergebnis
des JC ein Arbeitsplatzwechsel des/der Arbeitnehmenden, stellt dies eine herausfordernde Kommu-

nikationssituation auf mehreren betrieblichen Ebenen dar.

Arbeitnehmer*in mit einer Behinderung und sein/fihr Hilfenetzwerk

Im JC-Prozess richtet sich die Aufmerksamkelt der Beteiligten auf die/den Arbeitnehmer*in mit einer
Schwerbehinderung, was hdufig Druck bei diesen Personen ausldse. Hier knne es laut der IFD-Fach-
krifte schnell zu einem Uberforderungsgefithl kommen und Angst ,.vor der Biihne® entstehen. Denn
haufig herrsche iber den gesamten Prozess hinweg das Prohlem der Stigmatisierung bzw. Sonderstel-
lung der/des Arbeitnehmenden, was mit der vorliegenden Behinderung zu tun habe. Deshalb sei es
wichtig, den/die Arbeitnehmer*in Uber weitere inner- oder auierbetriebliche Unterstiitzungsmagliich-
keiten zu informieren (Beratung, Selbsthilfe, Therapie). Zum einen werde so die Akzeptanz fiir ein JC
erhéht und zum anderen kiinne er/sie sich besser auf die eigenen Ressourcen konzentrieren, z. B, auf

die eigenen Fachkenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten, die am Arbeitsplatz bendtigt werden.

Wahrend des JC seiin manchen Fillen der Einhezug des inner- und aulerbeatrieblichen Hilfenetzwerks
der/des Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung hilfreich. Zum Hilfenetzwerk gehdren z. B, An-
gehdrige oder Personen aus medizinischen und psychosozialen Institutionen. Akteur*innen aus dem
privaten oder professionellen Umfeld der Person kénnen hei der Zielformulierung mit einbezogen wer-
den. Auch Anwilt*Innen kdnnten den/die Arbeltnehmer*in tiber rechtliche Bedingungen und Mafinah-

men, wie den hesonderen Kimdigungsschutz, informieren.

Schwerbehindertenvertretung

SBV nehmen hiufig eine vermittelnde Rolle zwischen den hetrieblichen Personalverantwortlichen, den
Jobcoaches und den IFD-Fachkrédften ein. Dabel kinnen sie eine positive Haltung gegeniiber JCv* im
Betrieb transportieren. Laut IFD-Fachkraften miissten sie jedoch Uber |C besser informiert oder ge-
schultwerden. In manchen Fallen hitten sie Vorbehalte gegentiber JCund zeigten sich wenig koopera-

tiv.
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Arbeitgebende und direkte Vorgesetzte des/der Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung

Arbeitgebende haben laut der IFD-Fachkrifte viele Beflrchtungen, die eine Durchfiithrung eines JC-Pro-
zesses verhindem kénnen. Beflirchtet werde eine externe Kontrolle durch eine*n fobcoach, da diese
Person ,,von auften® in den Betrieh kommt. Eine grofie Angst bestehe, dass es Liicken im Datenschutz
geben kinne und interne Informationen weitergegeben werden. Dabei werde den Jobcoaches sejtens
der Arbeitgehenden fehlende Neutraiitiat gegeniiber dem Unternefimen untersteilt. Befiirchtet wird,
dass Johcoaches die Interessen der Arbeitgebenden nicht beriicksichtigen oder die Mitarbeitenden im
Umfeld des/der gecoachten Arbeitnehmenden nicht gleichbehandelt werden, GroBe und/oder viele

Verdnderungen durch 1C, z. B. in den Ahldufen, seien eine weitere Angst der Arbeitgehenden.

Die IFD-Fachkrifte stellen auf der Basis eigener Erfahrungen aber auch fest, dass die Personengruppe
der Personalverantwortlichen bei ausreichend Interesse am Prozess, Offenheit und Geduld auch sehr
unterstiitzend fiir den Jobcoachingprozess sein kénnen. Sie stellen Ressourcen zur Verfiigung, wie
bspw. Zeit fiir den Austausch und Besprechungen. Damit vorgeschlagene Verdnderungen zugelassen
werden, eine angemessene Fehlerkultur und ein soziales Verantwortungsgefiihl auf verschiedenen
Ehenen des Betriebes entsteht, seien Arbeitgebende wahrend des |C die zentralen Ansprechpartner*in-
nen. Es seil deren Aufgabe eine humane Unternehmenskulturzu gestalten, sodass Menschen mit einer

Behinderung sich darin wohl und sicher fiihlen.

Die direkten Vorgesetzten sind aus Sicht der IFD-Fachlrifte eine wichtige Ressource fiir ein gelingen-
des JC', da sie einerseits die Ziele des Betriebes und andererseits die Arbeitnehmenden mit einer
Schwerbehinderung in ihrer Abteilung kennen. Sie kinnen die anderen Mitarbeitenden in ihrem Ver-
antwortungsbereich fiir die Erkrankung des/der Arbeitnehmenden sensibilisieren und haben Hand-
lungsspielrdume, die sie im Jobcoachingprozess einsetzen kénnen, z. B. Gewdhrung von Rickzugs-
moglichkeiten, Pausen und Vermittlung von Kontakten. Gut informierte und vom JC {iberzeugte di-
rekte Vorgesetzte sind fiir einen gelingenden JC¥-Prozess sehr hilfreich. Wichtig sei auBerdem, dass
sie eine Offenheit fir Verdnderungen und Lembereitschaft zeigen, um auch Arbeitnehmer*innen mit

einer Schwerbehinderung im eigenen Lernprozess bestméglich zu unterstiitzen.

Kollegiales Umfeld des/der Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung

Ist das kollegiale Umfeld der/des Arbeitnehmenden nicht ausreichend lber den JC¥-Prozess infor-
miert, kdnne es laut IFD-Fachkriften zu Neid oder auch Gefiihien von externer Kontrolle durch den/die
Jobcoach kommen. Die Akzeptanz fiir ein JC scheint grof} zu sein, wenn Kolleginnen und Kollegen um
die Behinderung des/der Arheitnehmenden wissen und fiir mogliche hiermit verbundene Schwierigkel-
ten im Arbeitsprozess sensibilisiert sind. Durch einen offenen Umgang mit der Behinderung kénne das
kollegiale Umfeld dabei mitwirken, Chancen und Maglichkeiten fiir Ldsungen zu entdecken. Das di-
rekte Team des/der Arbeltnehmenden mit einer Schwerbehinderung stelle damit eine grofe Ressource
dar und gehdre im gesamten Prozess mit eingebunden. Das Team kann zu Fihigkelten und Fertigkeiten
der/des Arbeitnehmenden Feedback geben, da es mit der/dem Arbeitnehmer*in direkt zusammenar-
beitet.
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Weitere hetriebliche Akteur*innen

Personen aus der Gruppe der betrieblichen Akteur*innen (Betriehliches Eingliederungsmanagement,
Betriebsrat, Betriebsmediziner*in) unterstiitzen aus Sicht der IFD-Fachkréifte den JC-Prozess v. a. in
der Initilerungsphase. Wenn mbglich, beziehen IFD-Fachkrifte die arbeitsmedizinische Einschédtzing
von Betriehsmediziner*innen bei der Entscheidung liber die MaBnahmefadhigkeit von potentiellen JC-

Nehmenden germe mit ein (s. Kap. 4.3.4).

Der Betrichsrat kiinne eine vermittelnde Rolle zwischen den heteiligten Betriebsakteur*innen einneh-
men, wenn es zu Konflikten oder Prohlemen komme, Es habe jedoch auch Falle gegehen, bei denen

der Betriehsrat eher blockierte und Informationen nicht weitergegeben habe.

Das Team des Betriehlichen Eingliederungsmanagements (BEM) kdnne ehanfalls eine vermitteinde
Rolie einnehmen, v. a. bei der Verbesserung der Akzeptanz von IFD-Fachkrédften bel betrieblichen Ent-
scheidungstrager*innen. Auerdem kdnne Uberlegt werden, JC als Manahme in BEM-Verfahren auf-

zunehmen.

4.3.4. Jobcoachingprozess

Auch die Phasen des JC*-Prozesses wurden von den IFD-Fachkraften diskutiert, Damit sich die Tellneh-
menden mit ihren Aussagen orientieren konnten, wurde die |C**-Phaseneinteilung (Initilerungsphase,
Gestaltungsphase, Abschlussphase) aus dem JADE-Forschungsprojekt? vorgegeben (s. Anhang G).
In diesem Kapitel werden Ressourcen und Hindemisse beschrieben, die aus Sicht der Diskussionsteil-
nehmenden in  den  Phasen  eines JC-Prozesses eine  Rolle spielen  k&nnen.
Wiederholt wurden zwei Aspekte als durchgehend auBerst relevant fiir das Gelingen des JC*-Prozess
benannt: die transparente Kemmunikation (ber Ziele, interessen und Verfauf des JC unter Einbezug
aller Beteiligten (s. Kap. 4.3.3) und die Notwendigkeit, dass die Zustdndigkeiten und Rollen aller Betei-

ligten flir den JC-Prozess kiar definiert werden miissen.

Initiierungsphase des IC

Die IFD-Fachkrifte sind sich darin einig, dass Aktivitdten und Vereinbarungen in der Initiierungsphase
eine besondere Bedeutung fir den gesamten Prozess haben. Hier werden die Grundlagen fiir ein er-
folgreiches JCv gelegt. Genau in dieser Phase liegen somit auch die meisten Stolpersteine und Hinder-

nisse fiir den weiteren Verlauf.

Die IFD-Fachkrédfte beschrelben elne Hinflihrung zur Antragstellung, in der von ihnen sehr viel geregelt
wird. So werde von IFD-Fachkrdften geprift, ob die oder der Arbeitnehmende ,,mainahmefdhig” z. B.
ausreichend motiviert ist und damit die Grundvoraussetzung fiir die Inanspruchnahme erflllt. In einer
Art Diagnostik bzw. Abklarung werde gepriift, ob JC** eine geeignete Mafinahme und zielfihrend ist.
Die Kldrung der Erwartungen, v. a. mit Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung und Vorgesetz-
ten, beuge falschen Abhingigkeiten vor. Diese Ahklarung der IFD-Fachkraft im Betrieb sei zeitaufwen-
dig und notwendig, um angemessene Vorbereitungen flir ein JO zu treffen. Es sei wiinschenswert, fi-

nanzierte Termine flr ein Kennenlernen veor der MaBnahmeplanung wahmehmen zu kénnen. Derzelt
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se dies keine abrechenhare Position. Mit diesem Kennenlernen kdnnten neben der Feststellung, ob
JC¥ Uberhaupt das richtige Unterstltzungsinstrument ist, Uberlegungen zur Jobcoachauswahl ange-

stellt werden.

In der Folge sei eine ziigige Antragsabwickiung mit der Einschaltung eines Jobcoaches und der Ma-

nahmeplanung entscheidend. Die Yoraussetzungen dafiir werden in Kapitel 4.3.2 erldutert.

Eine starke Verztgerung des Beginns von JC' im Betrieb fordere eine ablehnende Haltung von betei-
ligten Personen (s. auch Kap. 4.3.2). Jegliche Unvorhersehbarkeiten kénnten den Prozess gefdhrden
und Angst und Nervositat bei Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung beglinstigen sowie zu

einer Uberforderung fithren, die zu Krankheitsausfillen fiihrt.

Gestaltungsphase

Die Gestaltungsphase beginnt mit dem Eintritt des/der Jobcoach in den Betrieb. Mit der Tatsache, dass
sich der/die Jobcoach Uher ldngere Zeit im Betrieb aufhalt und an den Arbeitsabldufen teilnimmt ver-
bindet sich laut IFD-Fachkriften bei unterschiedlichen Akteur*innen die Yorstellung, dass die elgentli-
che Arbeit im Betrieb liegen bleibe. Regelmatiige und transparente Zwischengesprache helfen in dieser
Phase alle ,,im Boot“ zu halten und kritische Situationen zu kldren. Insgesamt zeichne sich die Gestal-
tungsphase durch das Entwickeln und Erproben von Ldsungen flr die Arbeitsplatzsituation und das

Verfolgen und Anpassen gemeinsam vereinbarten Zielen aus.

Abschlussphase

Sinnvoll fir die Abschlussphase hewerteten die IFD-Fachkréfte, dass der Ubergang gemeinsam von
Jobcoach und IFD-Fachkraft gestaltet wird, Bahnt sich ein Abschluss im Betrieb an, komme es hdufiger
zu Schwierigkeiten bei der Ubergabe von Informationen im JC-Fall. Dies sei der Fall, wenn z.B. Informa-
tlonen vom Jobcoach nicht an die begleitende IFD-Fachkraft oder an begleitende Akteur*innen im Be-
trieh Ubermittelt werden. Eine herausfordernde Situation fiir betrieblich Beteiligte sei, wieder ohne
Jobcoach zurecht zu kommen. Zum Beispiel steige bei der oder dem Arbeitnehmer*in in der Abschluss-
phase der Erfolgsdruck, die Ma3inahme positiv abzuschlieen und/oder die Angst, keine enge Betreu-

ung mehr durch eine/n fobcoach zu hahen.

Nachbetreuungsphase

Neben den drei vorherrschenden Phasen des JC%, Initiierung, Gestaltung und Abschluss, hahen die
IFD-Fachkrifte noch eine Nachbetreuungsphase beschrieben. Die Betreuung des Betriebes und der
Person mit Schwerbehinderung nach Abschluss des |Cstellt sich aus der Perspektive der IFD-Fachkrifte
als ldngerfristige Aufgabe dar. Eine ausscfileichende intensivere Nachbetreuung durch IFD-Fachkréfte
in griBBer werdende Abstinden der Betriebshesuche oder eine bedarfsorientierte kurzzeitige Auffri-
schungvon JC*-Inhalten durch den/die Jobcoach kénne eine geeignete Ergdnzung zum hisherigen Pro-
zess darstellen. Damit kdnne ein Fall nachhaltiger betreut bzw. der/die Arbeitnehmer*in mit einer Be-

hinderung stahilisiert werden.
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4.3.5. AbschlieBende Einschdtzungen durch die World Café Teilnehmenden

Nach den Diskussionsrunden an den World Café Tischen wurde den IFD-Fachkréften die Gelegenheit
gegeben, auf Metaplanwinden anonym Einschatzungen zur flichendeckenden Einfihrung von JC¥ in

Niedersachsen zu geben.

Wadhrend sich die Teilnehmenden recht einig dariiber sind, dass eine flaichendeckende und einheitliche
Einfihrung von JCWin Niedersachsen sinnvoll ist, besteht eine gewisse Skepsis bzgl. der Verankerung
dieses Yorhabens in den IFD. Die Einschatzung der Bedarfe an Jobcoaching in den Betrieben streut

zwischen hohem Bedarf und geringerem geringer Bedarf (s. Anhang H).

4.4. Fazit Teilbericht 3
Zur Bedarfserhebung mit den IFD-Fachkrdften ldsst sich festhalten:

Als Yoraussetzung fiir eine gelingende Implementierung des neuen Aufgabenbereiches JCv, sehen die
IFD-Fachkréfte es als notwendig an, in ihren Teams hierzu eine gemeinsame positive Grundhaltung zu
entwickeln. Alle [FD-Fachkréfte sollten in Bezug auf|C** fortgebildet werden. Personen, die als Johcoach
tatig werden, sollten sich mit einer entsprechenden Weiterbildung qualifizieren. Es wird der Bedarf ge-
sehen, bestimmte materielle, personeile und zeitliche Ressourcen auf- bzw. auszubauen. Eine ver-

stérkte Offentlichkeitsarbeit sehen die IFD-Fachkréfte v. a. im Aufgabenbereich des InA (s. Kap. 4.3.1).

In Bezug auf die Zusammenarbeit innerhalb der Fachdienste wird darauf hingewiesen, dass mit der
neuen Aufgabe die IFD-internen Abldufe, Aufgaben, Rollen und Zustindigkeiten neu geklart werden
miissen. Insbesondere die Aufgabenteilung und Schnittstelten zwischen Jobcoach und IFD-Fachkréften
in der Begleitung sollten kiar definiert und die interne Kommunikation durch Zeitrdume fir Absprachen

und Fallbesprechungen geregelt sein. Ein JC' sollte personelt getrennt von der Begleitung stattfinden

(s. Kap. 4.3.1).

Als Bedingungen fiir eine verldssliche Versorgung der Betriehe mit JC sollte kontinuierlich Aufkid-
rungsarpeit in den Betriehen geleistet und die Zusammenarbeit von inA, IFD und dessen Tridgerim
Sinne eines zligigen Antragswesens verbessert werden. Um auf eine schwankende und regional unglei-
che JCv-Nachfrage flexibel reagieren zu kdnnen, wird die stirkere Vernetzung der IFD untereinander als
wichtig angesehen, um Jobcoaches auch Uberregional einsetzen zu kdnnen. Zudem sollte der Aufbau
eines Pools fiir fobcoachies mit selbststidndig arheitenden Jobcoaches erfolgen. Fiir die kontinuierliche

Weiterentwicklung des Angehotes sollten sich Qualitdtszirketbilden (s. Kap. 4.3.1).

In der Zusammenarbeit mit dem InAsollte es miglich sein, auf eine gemeinsame Haltung und Wissens-
basis zu JC* zurlickzugreifen. Als Ziel wird eine schnell und wenig aufwendige Abwicklung der Antrdge

und ein transparenter Informationsfluss gesehen (s. Kap. 4.3.2).

Im betrieblichen Kontext sehen sich IFD-Fachkréfte als die zentralen Kontaktpersonen zu den verant-
wortlichen und unterstiitzenden Personen im Betrieb. Sie verstehen sich als die Vermittler*innen von
Informationen Uber |C*%, um MaBnahmen zu initiieren, hevor die Arbeitssituationen zu schwierig wer-

den und um Beflrchtungen und falsche Erwartungen an die Mafnahme zu zerstreuen. Sie wissen sehr
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genaud, wie die unterschiedlichen betrieblich Beteiligten den JC'*-Prozess unterstiitzen und wie diese
den Ablauf auch behindern kénnen. Die Einbindung aller relevanten betrieblichen Akteur*innen in der

Initiierung von JC* sehen sie als ihre Aufgabe (s. Kap. 4.3.3).

In den Beschreibungen zum fC**-Prozess wird deutlich, dass die IFD-Fachkréfte den Aktivitdten zur An-
bahnung eines |C** eine besondere Bedeutung fiir dessen Gelingen zuschreiben. Wichtig sei es, von
Anfang an fur Transparenz in der Kommunikation aller Beteiligten im Jobcoachingprozess zu sorgen
und diese auch wihrend aller Phasen durchzuhalten. Hierzu tragen klar definierte Zustandigkeiten und
Rollen aller Beteiligten bei, Um die Nachhaltigkeit der Ergebnisse im JC* zu sichern, halten die IFD-

Fachkrifte eine intensivere Nachbetreuungsphase durch ihre Dienste flir notwendig (Kap. 4.3.4).

Die IFD-Fachkrdfte waren sich recht einig dariiher, dass eine flichendeckende und einheitliche Einfiih-
rung von |C*in Niedersachsen sinnvoll ist. Allerdings bhesteht eine gewisse Skepsis bzgl. der Veranke-
rung dieses Yorhabens in den IFD. Die Einschdtzung der Bedarfe an JC** in den Betrieben streut zwi-

schen hohem Bedarf bis zu geringem Bedarf (Kap. o, Anhang H).
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Anhang G: World Café Tischdecken

1.} Stolpersteine im Betrieb

Hildesheim

Cldenburg
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2.) Ressourcen und Unterstiitzung im Betrieb
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3.) Stolpersteine im Integrationsfachdienst
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4.) Ressourcen und Unterstiitzung im Integrationsfachdienst

Hildesheim

Cldenburg
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Anhang H: Abstimmung der IFD-Fachkrifte zur Implementierung von |C* in Niedersachsen

Poster der zusammenfassenden Einschdtzungen von IFD-Fachkrdften zu Fragestellungen der fla-

chendeckenden Einfuhrung von Jobhcoaching in Niedersachsen nach den World Café Runden

a) Einschidtzung zu einer flichendeckenden Einfiihrung von JC*? in Niedersachsen

Hildesheim

Cldenburg
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b) Einschdtzungen zu JC* als zusédtzliche Aufgabe der IFD in Niedersachsen

Hildesheim

Cldenburg
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¢) Einschdtzungen zum Bedarf an JC* in den Betrieben

Hildesheim

Cldenburg
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5.1. Einleitung Teilbericht 4

Im Arbeitspaket Bedarfserhebung zu Jobcoaching®* (JC*%) in niedersdchsischen Betrieben wurden mit
Arbeitgebenden, Vorgesetzten, Personalverantwortlichen und Schwerhehindertenvertretungen (SBV)
Interviews gefiihrt. Die MaBnahme JC* wurde vorgestellt und Einschdtzungen iber die Umsetzung ein-
geholt. Das Ziel der Interviews lag darin zu ermitteln, ob und wie die Mafinahme ) in Niedersachsen

angeboten werden kann und wie der Bedarf eingeschatzt wird.

5.2, Methodisches Vorgehen
In diesem Kapitel werden die Interviewten beschrieben. Auch die Datenerhebung sowie -auswertung

werden in diesem Kapitel dargestellt.

5.2.1. Datenerhebung

Im Folgenden werden die Leitfadenentwicklung, die Rekrutierung der Teilnehmenden und der Ablauf

des Interviews vorgestellt. Auch der Datenschutz wird kurz beschrieben.

Leitfadenentwicklung

Der Leitfaden fiir das Fokusinterview (s. Anhang I} wurde vom JoNiMa-Team entwickelt und mit der Pro-
jektgruppe Integrationsfachdienste (IFD} abgestimmt. Als Fokus wurde ein Video des Landschaftsver-
bandes Westfalen-Lippe (LWL)* genutzt, welches JC'* in einer Pflegeeinrichtung vorstellt. Es diente
dazu, den Interviewteilnehmenden die Mafnahme JC* anhand eines Belspiels vorzustellen. Das Video

sollte dahei unterstiitzen, sich JC* am eigenen Arbeitsplatz bzw. im eigenen Betrieb vorzustellen.

Rekrutierung der Teilnehmenden

Die Rekrutierung richtete sich auf Personen, die in Betrieben im Jobcoaching (JC) potentiell verantwort-
lich mitwirken. Hierzu wurden Personalverantwortliche sowie SBV als Interviewteilnehmende gesucht,
Im Zeitraum von August 2021 bis Januar 2022 konnten 21 Personen auf unterschiedlichen Wegen als
Interviewteilnehmende gewonnen werden. Der Hauptrekrutierungsweg verlief Uber die IFD. Diese
wandten sich mit einem Anschreiben des JoNiMa-Forschungsteams an die Betriebe, mit denen sie
schon in Kentakt standen und baten um Teilnahme an den Interviews. Uber diesen Weg entstanden die
meisten Kontakte mit Interviewteilnehmenden. Ein IFD stellte uns eine Kontaktliste der Betriebe zu Ver-
figung. Auch Uber diese Liste konnten einige Interviews vereinhart werden. Der dritte Weg verlief iber

die Kontaktaufnahme mit Personen aus Firmen, die im JoNiMa-Team pers&nlich bekannt waren.

Insgesamt war die Rekrutierung der Interviewtellnehmenden nicht einfach. Manche angefragten Perso-
nen reagierten nicht oder erst nach wiederholter Anfrage auf E-Mails. Aufgrund von Zeitmangel standen
einige Mitarbeitende der Betriebe nicht zur Verfligung. Auch Krankheitsfille und Urlaubszeiten verzg-

gerten die Durchfihrung der Interviews,

5 video zum Jobcoaching: https:/ fwww.youtube.com/watch?v=PjdAc8LLX-5
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Ablauf der Interviews

Die Interviews wurden in einem Zeitraum von September 2021 bis Januar 2022 gefilhrt. Sie wurden
entweder in Prisenz oder mit den Videcsystemen Zoom oder Skype durchgefihrt. Vor dem Interview
wurden demografische Daten zur interviewten Person und zum Betrieb per Fragebogen erhoben. Da-
nach startete das eigentliche Interview mit einer kurzen Projektvorstellung, der Maglichkeit, Fragen zu
stellen und dem Start der Aufnahme mit einem Audiogerat. Die ersten Fragen beschdaftigten sich mit
dem Arbeitsbereich der Interviewten und mit den Erfahrungen von Problemsituationen mit Menschen

mit einer Schwerbehinderung.

Der nachste Schritt leitete zum Fokus iiher, dem Video des LWL. Es wurde kurz erldutert, warum die
Teilnehmenden sich dieses Video ansehen und was danach im Interview passiert. Dann schaute sich
der/die Interviewpartner*in das vierminiitige Video auf einem mitgebrachten Laptop oder dem geteil-

ten Bildschirm an.

Nach dem Video wurden erste Eindriicke und Fragen zur Mainahme gesammelt. Danach wurde dartber
gesprochen, ob die Mafnahme Jobcoaching®? in bestimmten betrieblichen Situationen aus der Sicht
der Interviewten hilfreich sein kénnte und ob sie sich vorstellen kiénnten, darauf in ihrem Betrieb hin-

zuweisen bzw. darauf zuriickzugreifen.

Das Interview endete damit, mdgliche offene Fragen zu kldren und weitere Anmerkungen der Interview-

ten mitzunehmen. Die Interviews dauerten zwischen 45 und 6o Minuten.

Nach den Interviews verfassten die Interviewerinnen ein Postskript (s. Anhang ]}, in dem unter anderem
die Selbstwahmehmung der Interviewerin, situative Aspekte und Gespriachsthemen vor und nach dem
Interview aufgenommen wurden. Auch die Schwerpunktsetzung der Interviewten wurde hier schon no-

tlert, um flir die Auswahl der Interviews eine schnelle Informationsmiglichkeit zu haben.
Datenschutz

Allen Teilnehmenden wurden vorab eine Studieninformation und eine Einverstandniserkldrung per E-
Mall zugesandt. Somit hatten die Teilnehmenden vorab die Moglichkeit, sich tiber den Ablauf und die
Inhalte des Interviews zu informieren. Die Einverstdndniserklarungen wurden bei den Videointerviews

per E-Mail zurlickgesandt, bei den Interviews in Prasenz persénlich in Empfang genommen.

Die erhobenen Daten (Aufnahme und Strukturfragebogen) sowie Einverstandniserklarungen wurden in
einem passwortgeschitzten Ordner in der HAWK-Cloud gesichert. Die Cloud liegt auf einem eigenen
Server der HAWK,
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5.2.2. Beschreibung der Teilnehmenden

Insgesamt nahmen 21 Personen an den Interviews teil. 15 Interviews fanden als Einzelinterviews statt,

drei Interviews wurden mit zwei Personen gleichzeitig gefiihrt.

BV

Die elf interviewten SBY haben in den Betrieben eine Freistellung zwischen null und 100%. Einige der

Teilnehmenden werden im Unternehmen nur bel Bedarf hinzugezogen, andere haben eine Freistellung

von 40 - 60% oder werden auch komplett fiir diese Aufgabe freigestellt. Von den interviewten SBY wa-

ren 48% weiblich und 52% mannlich.

Geschlecht

A

N | Giltig 11

® mannlich = weiblich

Fehlend 0

Abb. 5.1: Geschlechterverteilung SBY

Die SBY hatten ein Durchschnittsalter von 55 Jahren. Die/der jiingste Interviewte war 48 Jahre, die/der

dlteste war zum Zeitpunkt des Interviews 62 Jahre. 54% der Interviewten waren 57 Jahre und alter.

Alter der SBV

N Glltig

11

W 20- 29Jahre ®30-39Jahre ®40-49Jahre ®50-59]ahre ®W60Jahre und alter Fehlend

Abb, 5.z2: Alter der SBY
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Die SBY sind im Durchschnitt seit 23 Jahren in dem Betrieb angestellt, in dem sie aktuell arbeiten.

Beschaftigungsdauer im Betrieb

N | Giltig 11
Fehlend 0

Abb. 5.3: Beschiftigungsdauer im Betrieb - SBY

Die SBY sind im Durchschnitt acht Jahre in ihrer Funktion tatig. Der grofite Teil von 63% ist jedoch nur
zwischen einem und flinfJahren in der jetzigen Funktion titig. Eine Person hat mit 21 Jahren die Position

als SBY schon sehr lange inne.

Seit wann in der Funktion?

N | Giiltig 11
Fehlend 0

Abb. 5.4: Dauer der Funktion - SBY

Personaler*innen

Die zehn hier als Personaler*in benannten Teilnehmenden setzten sich aus Abteilungsleiter*innen, Be-
triehliches Eingliederungsmanagement (BEM)-Beauftragten, Personalsachbearbelter*innen, hetriebli-
chen Sozialberater*innen und Vorgesetzten zusammen. Yon den interviewten Personaler*innen waren

70% weiblich und 30% mannlich.
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Geschlecht

®m mannlich

m weiblich

Abb. 5.5: Geschlechterverteilung Personaler*innen

Glltig

10

Fehlend

Die Personaler*innen hatten ein Durchschnittsalter von 48 Jahren. Die/der jingste Interviewte war 30

Jahre, die/der dlteste war zum Zeitpunkt des Interviews 65 Jahre. 60% der Interviewten waren 48 Jahre

und alter.

Alter der Personalverantwortlichen

m20-29 jahre = 30- 39 lahre

= a40- 49 Jahre

ik i

s 50- 59 Jahre

Abb. 5.6: Alter der Personalverantwertlichen

m 60 Jahre und dlter

N | Gliltig

10

Fehlend

Durchschnittlich sind die Interviewpartnerinnen seit 24 Jahren in dem Betrieb angestellt, in dem sie

aktuell arbeiten.

Beschaftigungsdauer im Betrieb

B

0 - 10 Jahre 11-20lahre

21- 30Jahre

31 - 40 lahre

-

mehr als 40 Jahre

Abb. 5.7: Beschiftigungsdauer im Betrieb - Personaler*innen

Glltig

10

Fehlend
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Sie sind jedoch zum groRen Teil kiirzer in der aktuellen Position, die sie zurzeit innehaben. 70% der
Beschaftigten arbeiten in dieser Funktion zwischen einem und fiinf Jahren. Im Durchschnitt sind sle
seit vier Jahren in der Position.

Seit wann in der Funktion?

N | Giltig 10
Fehlend o

Abb, 5.8: Dauer der Funktion - Personaler*innen

Branchen

Die Interviewteilnehmenden sind unterschiedlichen Branchen zuzuordnen, Aus der dffentlichen Ver-
waltung kamen 42% der Teilnehmenden, die anderen genannten Branchen verteilen sich zwischen 5%
und 19%.

Branchen

N | Giiltig 21
10 Fehlend 0

Abb. 5.9: Branchen

80% derTellnehmenden kam aus Grofunternehmen, d.h. aus Betrieben mit mehr als 250 Mitarbeiten-
den. Teilnehmende aus Kleinstunternehmen, weniger als 10 Mitarbeitende, standen fiir die Interviews
nicht zur Verfligung.
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Unternehmensgrofle

N | Giiltig 21
Fehlend 0

Abb. 5.10: Unternehmensgrifie

5.2.3. Datenauswertung

Die Datenauswertung wurde im JoNiMa-Team gemeinsam durchgefiihrt,

Transkription

Yon den wissenschaftlichen Hilfskrédften im JoNiMa-Team wurden zehn Interviews transkribiert, Die zu-

grundeliegenden Transkriptionsregeln lehnen sich an Dresing & Pehl* an.

Die Mamen, Betriebe und Orte der Interviewten wurden anonymisiert, sodass eine Zuordnung der Per-
sonen nicht mehr méglich ist. Aufgrund dersich hei der Auswertung abzeichnenden Datenséttigung —
es kamen keine neuen Aspelkte mehr hinzu — wurden die Ubrigen Interviews nicht mehr transkribiert,

sondern auf Basis der Audioaufnahmen hinzugezogen.

Analyse

Zur Analyse der transkribierten Interviews wurde vom JoNiMa-Team die Analysesoftware MAXQDA 2020
genutzt. Die Kategorienentwicklung und das weitere Vorgehen erfolgte mithilfe elner gualitativen In-
haltsanalyse?” und induktiv-deduktiven Vorgehen. Um einen Uherblick zu erhalten wurde das Daten-
material zundchst gesichtet. Auf dieser Basis wurde ein deduktives Kategoriensystem mit den drei gro-
Ben Kategorien ,Voraussetzung®, .Chancen® und ,,Barrieren” fuir das Jobcoaching entwickelt. Die Ka-
tegorien wurden in der weiteren Analyse angepasst und durch Induktiv gebildete Unterkategorien spe-
zifiziert. So wurden die Sichtweisen auf die einzelnen Beteiligten, wie die ,,Menschen mit Schwerbe-
hinderung®, die ,Arbeitgebenden und Vorgesetzten® und die ,,Kolleg*innen® mit einhezogen. Auier-
dem wurde die Kategorie ,,Zusammenarbeit mit IFD und InA“ gebildet, in der ehenfalls Chancen und

Hindemisse aufgezeigt wurden.

% Drasing, Thorsten / Pehl, Thorsten, (2018). Praxisbuch Interview, Transkription & Analyse, Anleitungen und Re-
gelsysteme fiir qualitativ Forschende, 8, Auflage. Marburg.

7 Ridiker, 5., Kuckartz, U, (2019). Analyse qualitativer Daten, Springer-vearlag,
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Die restlichen Interviews wurden auf Basis der Audioaufnahmen global analysiert. D.h. es wurden alle
Interviews noch einmal angehdt und zur Validierung der Ergebnisse genutzt, Vereinzelt neu auftau-

chende Aspekte wurden in den Interviews identifiziert, paraphrasiert und den Kategorien zugeordnet.

5.3. Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Bedarfserhebung in den Betriehen dargestellt. Kapitel 5.3.1
bezieht sich auf den Kontext Betrieb. Hier werden verschiedene Voraussetzungen fiir ein gelingendes
Jobcoaching genannt, sowle mit welchen Chancen und Barrieren Jobcoaching im betrieblichen Kontext
verbunden sein kann. Das Kapitel 5.3.2 beschéftigt sich auierdem mit den einzelnen Beteiligten am
Jobcoachingprozess. Kapitel 5.3.3 bezieht sich auf die Kontexte Integrationsfachdienst und Integrati-
onsamt. Hier werden die gelingende Zusammenarbeit und Winsche an diese beteiligten Akteure/Stel-

len dargestellt, die fiir eine gute Kooperation im JC** sinnvoll erscheinen.

5.3.1. Kontext Betrieb

In den Interviews wurden unterschiedliche Voraussetzungen fiir ein gelingendes JC% sowie mogliche
Hindernisse genannt. Weitere Aspekte hildeten die individuellen Blickwinkel der verschiedenen am JC

im Betrieh beteiligten Personen.

Voraussetzungen fiir eine gelingende Durchfithrung von IC* im Betrieb

Einin allen Interviews vorkommendes Thema war die Ausgestaltung der Rafimenbedingungen des |CP,
Diese sollten vor Beginn des eigentlichen JC gelkladrt sein. Hier wurde vor allem der Zeitfaktor, die zu
Verfligung stehenden Riumlichkeiten, die Finanzierung, der Datenschutz und die Rollenkldrung ge-
nannt. Die Interviewteilnehmenden erwarten von den Jobcoaches, dass sie gut erreichbar sind wiahrend
der normalen Arbeitszelten und sie ihre Kontaktdaten im Betrieb hinterlassen, sodass alle Beteiligten
drauf zugreifen kdnnen. Auch eine gemeinsame Besprechungszeit mit den Personaler*innen wurde ge-

wiinscht.

Der Zeitfaktorspielte fiir alle Interviewteilnehmenden eine besondere Rolle. Von sich selber sagen vor
allem die Personaler*innen, dass sie nicht ausreichend Zeit haben, sich neben ihrer eigenen Arbeit um
die Integration des Menschen mit Schwerbehinderung zu kimmern. Dafiir scheint JC aus ihrer Sicht
sehr gut geeignet zu sein. Andererseits sehen sie die Gefahr, dass sich die Menschen mit Schwerhe-
hinderung zusammen mit den Jobcoaches fiir Reflexionsgespriache zu viel aus dem elgentlichen Ar-

beitsprozess herausziehen. Hier fanden die Interviewten eine klare Vereinbarung sinnvoll,

Wenn das so eingehalten wird, wie das unser Fertigungsleiter vorgift, alse nicht ldnger ats eine halbe Stunde das
Gesprdch wihrend der Arbeitszeit, dann wird das akzeptiert, Ahm das andere wiirde glaub/, alsc wenn man sich
mehrere Stunden rauszieht, das aber als Arbeitszeit sozusagen verrechnet, das wiirde glaube ich zu ganz viel §hm
Kontroversen filhren. [Personalerin_Frau Rose: g: 1160 - 9: 1521

Die Interviewten henannten auerdem, dass vorab geklar werden musse, welche Raumlichkeiten ge-
nutzt werden sollen. Oft gibt es in den Betrieben keine oder nur sehr geringe Moglichkeiten, sich fiir

eine Zweier-Situation zurlickzuziehen und ein Gesprach zu fihren. Es besteht die Beflirchtung, dass
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durch Gespriche direkt am Arbeitsplatz eine Stérung fiir die restlichen Mitarbeitenden entstehen
kénnte. Aberauch die technische Ausstattung kann eine Rolle spielen, wenn z.B. fiir mehrere Mitarhei-

tende im Betrieb ein PC zur Verfligung steht.

Es darf die Arbeitsabliufe nicht stdren, () Also wenn ich einen kleinen, relativ kieinen Raum haben, wo viele Men-
schen zy Stofizeiten sich treffen, Und dann habe ich noch eine zusdtzliche Person mit dabei, die versucht zuy er-
kidren, anzuleiten, zu beraten oder gemeinsam irgendwas zu besprechen, Kénnten sich/ kann das vielleicht auch
stédrend wirken auf die anderen, die sagen: das ist ja schin, dass ich die ganze Zeit redet, aber ich muss jetzt hier
mal was schreiben, [SBV_frau Adler: 12; 1153 - 12;: 1758 ]

Auch die Frage der Finanzierung wurde in den Interviews an unterschiedlichen Stellen eingebracht.
Nicht allen Interviewten war bewusst, wie die Finanzierungsmaglichkeiten fiir JC* aussehen. Deshalb
sprachen sie davon, dass die Finanzierung vorab gekldrt sein sollte und ggf. bei der Aufkldrung Uber
die Mafinahme schon Informationen Uber die Finanzierungsmodelle mitgegehen werden sollten. Auch
Uber méglicherweise auftretende Folgekosten und die Finanzierung notwendiger weiterer Unterstiit-

zungsmaBnahmen sollte der Betrieb vorab informiert werden.

Obwoh! wir natiirlich ja auch, klar, immer versuchen diese Arbeitspldize zu sichern, muss man natirich auch gu-
clen, wo kommt das Geld unter Umstinden her, Alsa, wie finanziert sich so eine Mafinahme? [Personalerin_ Frau
Gdnseblum: 3: 939 - 3: 1138/

Neben der eigentlichen Finanzierung war fur die Interviewten z.T. nicht deutlich, ob die Jobcoaches
wihrend der Zeit hei den Firmen angestellt sind. Insgesamt miisste flir die SBY und die Personalver-

antwortlichen hier von Beginn an absolute Klarheit herrschen.

Das ist die grofie Frage, Wer zahlt das? Fiir wie lange? Missen wir den Menschen dann einsteffen? Braucht der
einen Arbeitsvertrag dann? Hat ereinen eigenen Arbeitsvertrag? Das sind dann ja wieder diese ganzen rechilichen
Sachen, die dann dazuy kommen, die dann natirlich die Verwaliung auch bewegt, [T_5BV_Frau Vogelbeegre;: 11;
1414 - 11; 1713]

Ein wichtiger Punkt, dern den unterschiedlichen Interviews sowohl bei den Personaler*innen als auch
bel den SBY immer wieder auftauchte, war das Thema Datenschiutz. Vor Beginn des JC mUsste fur alle
Beteiligten geklirt sein, dass Betriebsgeheimnisse und sensible Daten von dem Jobcoach nicht nach
auBien getragen werden dirfen. Hier machen sich alle Interviewten Sargen, dass sonst eine Person van

extern nicht in den Betriebh kommen kénnte und Einsicht in alle relevanten Bereiche haben diirfte.

Ich kdnnte mir zum Beispiel vorstellen, dass ist jetzi, weill ich nicht, Zum Beispiel jetzt in der Personalabieilung,
sage ich mal, wenn wir mit sehr sensiblen Daten arbeiten. Das ist halt schwierig, wenn da noch jemand noch mit
darauf guckt. Das ist natirlich mit Patientendaten so wie in dem film auch ein dhnliches Beispiel. Hm, aber das
sind halt schon, ja, Bedingungen, die varher gekldrt werden miissen. Wie funktioniert sa was? [Personalerin_Frau
Gdnseblum; 7: 1544 - 7: 2031

Ein wichtiges Thema n den Interviews nahm die Rotlenkidrung der fobcoaches im Betrieb ein. Unah-
hangig von eigenen Erfahrungen mit JC sind die Interviewten der Meinung, dass ein Blick von aufen
eine grofle Chance firdie Lésung von Problemstellungen am Arbeitsplatz bedeutet. Dem Jobecoach wird
zuerkannt, durch sein Wissen und seine Beobachtung gezielt Abldufe im Unternehmen anpassen zu

kénnen, sodass alle Beteiligten davon profitieren. Er/Sie schaue nicht nur auf die Arbeitnehmenden
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mit Schwerbehinderung, sondern habe auch die Kolleg*innen und Vorgesetzten im Blick und heziehe

diese in seine |deen mit ein.

Naja, dass man vielleicht auch andere Strukturen mal aufzeigen kann, Wie man vielleicht auch irgendwas noch
anderes ordnen, strukturieren kann in den Arbeitsabliufen, {.) Ah, genau. Weil das ist, gegebenenfalls auch das
was unseren Mitarbeitern hier ein bisschen fehit, fPersonaler_Herr Eiche: 4: 1637 - 4: t1g12]

Kommunikation wiihrend des Jobcoachings

Schon wihrend der Zieldefinition sei es wichtig, die unterschiedlichen Beteiligten mit einzubeziehen
und nach deren Meinungen und ldeen bzgl. des JC zu fragen. Denn nur gemeinsam festgelegte Ziele

wiirden einen grofitmoglichen Erfolg gewdhrleisten.

Wichtig sowohl fiir die SBY als auch die Personaler*innen sei es, das gesamte Arbeitsteam mit einzu-
beziehen. Die Interviewten sprechen sich dafiir aus, dass die geplante Mafinahme vor Beginn in einer
Teambesprechung vorgestellt wird. Alle Beteiligten (Kolleg*innen, Vorgesetze*r, SBY, Personaler*in,
Arbeitnehmende mit Schwerbehinderung) sollten nach ihren Beflirchtungen hefragt und der Ablauf er-
ldutert werden. Die Teilnehmenden gehen davon aus, dass eine hohe Transparenz den Erfolg einer

JobcoachingmaBinahme wiahrend des JC fardert.

Auf alle Fille die Schwerbehindertenverfretung vor Ont, ja. Alse, das wdren immer die Beteiligten. [...] ich weif
nicht, wo es nicht auch ganz gut ist vielleicht auch fiir eine Transparenz zum Beispiel im Kollegium selbst zuy sor-
gen. Warum ist fetzt die Person nicht voll leistungsfdhig oder was, warum machen wir das jetzt? Was kénnen wir
alle davaon erwarten, um die Persan wieder voll im Boot zu haben? [Persanalerin_frau Malve: 6: 276 - 6: 940]

Aber auch der Einhezug der Kolleg*innen wahrend des Jobcoachingprozesses muss gut tiberlegt und
kommuniziert werden. An welchen Stellen ist es sinnvoll, die Vorgesetzten mit einzuheziehen, wann
spielen die Kolleg*innen eine Rolle? Das sollte von dem/der Jobcoach vor allem mit dem Menschen mit
Schwerbehinderung und seinem/ihrem direkten Umfeld gekldrt werden und er/sie sollte diese Beteili-

gung auch begleiten.

Das muss natiifdich auch mit der betroffenen Person sehr gut abgesprochen sein, In wie weit kann man oder muss
man eben auch Kolleg:innen und/oder Vorgesetzte mit einbeziehen, Und wird das eben auch begleitet, diese,
diese Kommunikation oder diese Beteiligung van, von allen méglichen Personen, fPersonalerin_Fray Gdnseblum:
8: 461 - 8: 756]

Genauso wichtig ist es dann natlrlich auch, sich von den Beteiligten Rickmeldungen zu dem

Jobcoachingprozess einzuholen.

Insgesamt stellte Transparenz ein grofes Thema in den Interviews dar. Die Personaler*innen und SBY
erwarten von den Jobcoaches ein transparentes Vorgehen. D.h., sie méchten regelmiBig Uber den ak-
tuellen Stand des JC informiert werden und auch einen regelméfiigen Austausch mit den Arbeitgeben-

den halten sie flUr sehrwichtig.

Die Transparenz muss natiirlich gegeben sein, dass der Jobcoach uns auch regelmdBig infarmiert, Wie da so der
aktuelle Stand ist, dass kann er ja mit dem funv.} ja auch abstimmen, was wir da erfahren sollen. Ahm das hat bei
uns immer sehr gut geklappt, deswegen ist mir das nicht gleich eingefallen. Aber ich glaube, das wére auch noch-
mal ein wichtiger Punkt, {Personalerin_frau Rase: 8: 269¢ - 8: 3063]
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Chancen des Jobcoachings

Die interviewten SBY und Personaler*innen sehen im JC viele Chancen flr alle Beteiligten im Betrigh,

vor allem aber fiir die Menschen mit Schwerbehinderung.

So seider/die Jobcoach in der Lage, durch den Bliclk von auRen, festgefahrene Ablaufe neu zu struktu-
rieren und somit dem Menschen mit Schwerhehinderung die Arbeit zu erleichtem oder wieder zu er-

moglichen.

Weil das war fa 50 ein zentraler Punki, dass eben dieser, dieser jobcoach gerade bei der Strukturierung des Ar-
beitsalltages hilft. Wenn es vielleicht gar nich unbedingt um inhaltliche Dinge geht, sondern einfach erstmal dem
ganzen wieder einen georderten Rahmen zu gehen, fPersaonalerin_Frau Ganseblum: 2: 3387 - 2; 3659/

Dies halten sie fiir eine wesentliche Ressource des JC, die auch den anderen Beteiligten wie Kolleg*in-
nen oder Vorgesetzten nitzen kdnne. Vor allem, wenn die Arbeitsaufgaben klar geregelt seien und

trotzdem immer wieder unterschiedliche Konfliktsituationen auftreten, wer was wann macht.

Wertgeschitzt wird hier vor allem von den Personen, die in Threm Betrieb schon Jobcoachingerfahrung
hatten, dass die Jobcoaches durch ihren Blick von auSen diplomatischer sind und somit neue Ideen
bzgl. der Abldufe hesser einbringen kdnnen. Insgesamt haben die Interviewten die Jobcoaches als Per-

sonen mit hohem Einflhlungsvermégen gegeniiber allen Betejligten erlebt,

Da kommt jemand von aufien, Das kann ja auch gut sein, wenn der einen Blick von aufien wirft, () Es kommt jetzt
aufdas Geschick des Kollegen an, der da jobcoach ist, [...] Wenn erdas aber ein bisschen diplomatisch macht und
sagt: habt ihr mal (ibertegt, was haltet ihr denn van der idee? Kann man da mal einen Probelauf machen? Das fst
nicht sein, seine Aufgabe, ne? Aberwenn sich das so ergibf, Kann das ja vielleicht flirs ganze Team gut sein, Und
wenn man das vorher klarstellt, der kammt nicht um euch zu kontroflieren, Sondern der kann eventuelf nicht nur
dem Schwerbehinderten, sondern dem ganzen Team von Nutzen sein, [SBV_Frau Adler_: 10: 1003 - 10: 1888 ]

Die interviewten Personen gehen davon aus, dass derJohcoach ein hohes iibergeordnetes Fachwissen
hat. Sie haben in unterschiedlichen Situationen immer wieder festgestellt, dass sie als Vertreter*innen
der Arbeitgebenden nicht immer leisten kdnnen, was notwendig ist, weil das Wissen oder auch die Zeit
fehlt. Natlirlich wiirde alles versucht, Dinge zu verdandern, sodass der Mensch mit Schwerhehinderung

wieder an seinen Arheitsplatz zuriickkehren kann, aber der Blick von auien sei nicht zu ersetzen.

Und so eine externe Begleitung hat einfach ja den Vorteil, dass jemand mit einem anderen Blick drauf guckt, Man
ist ja immer selber s0 ein bisschen betriebsblind und sieht gar nicht viefe Dinge gar nicht, die eigentlich affen-
sichtlich sind, [Personalerin_Frau Ganseblum; 4: 1150 - 4: 1390]

Eine weitere Ressource, die die Interviewten benannt hahen ist, dass die Jobcoaches ein grof3es Erfah-
rungswissen mit Erkrankungen und mit Menschen mit Schwerbehinderung mitbringen. Gerade bei psy-
chischen Erkrankungen scheint es besonders wichtig zu sein, denn vor allem die Personaler*innen sa-
gen, dass das Thema Burnout und die damit einhergehenden psychischen Belastungen immer mehr
zunehmen in den Betrieben. Hier kdnne ein Jobcoach mit spezifischem Wissen besser unterstiitzen

und aufklaren.
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Auch die Fihigkeit der Jobcoaches, Konfiikte zu arkennen und Losungsvorschldge zu machen, wurde
als Chance fiir ein gelingendes JC benannt. Die Interviewten sehen auch fiir sich die Méglichkeit, he-
stehende Konflikte mit dem Jobcoach zu besprechen und dazu eine Meinung von auten zu bekommen,

Dies kann zur Entlastung der Vorgesetzten und Kolleg*innen beltragen.

Hatte ich jetzt einen Jobcoach, der mit zuhdit, () Der kinnte dieses Zusammenfassen, Spiegeln, nochmal Wieder-
halen, libernehmen und kinnte nochmal aufierhalb dieser angespannten Situation, die Sachen in Ruhe nochmal
durchgehen, Und vielleicht auch fiinfmal nochmal erkldren, wafiir der Kollege im normalen Arbeitsablauf keine
Zeit hat. Also das ist filrmich schon deutlich anders, {5BV_Frau Adler_: g: 2324 - 9: 2708]

Die Personaler*innen und SBY berichten, dass dort wo Jobcoaching® stattgefunden hat, es dazu ge-
fuhrt habe, dass das Arbeitsverhdltnis mit dem Menschen mit Schwerbehinderung noch besteht und

sich auch positiv entwickelt hat.

Dann haben wir dann da echt ne schine Sache gefunden und seifdem super, Also der ist nicht mehr krank
[SBV_Herr Busch: 12; 297 - 12: 399]

Insgesamt gehen die Interviewten davon aus, dass ein Jobcoach dafiir sorgen kann, dass die schwer-
behinderten Arbeitnehmenden wieder an ihren Arbeitsplatz integriert werden kénnen und somit auch

zur Sicherung der Arbeitspldtze beltragen.

Barrieren fiir Jobcoaching

Die interviewten SBY sehen als eine Barriere an, dass JC erst als letzte MaRnahme vor der Kiindigung
eingesetzt wird. D.h. es wurde schon alles Magliche innerbetrieblich probiert, der Mensch mit Schwer-
behinderung ist weiterhin immer wieder oder lange krank und eigentlich sind sich die Vorgesetzten
einig, dass nur eine Kiindigung sinnvoll ware. Hier kénne es sein, dass auch das JC nicht mehr hilfreich

sein kann oder der Jobcoach es sehr schwer habe, alle an einen Tisch zu holen.

[..] da ist ja einer, der ist jetzt ldnger, ldnger erkrankt, Und dazu sagen, sa der wird jetzt entsprechend nach 18
Monaten ungefdhr ausgegliedert, Was machen wir mit dem? Das, das man oder das die, dass man das transpa-
renter oder schneller geht zu sagen, hier, da ist was, bevar da irgendwas passiert, habt thr schon mat daran ge-
dacht, auch die nochmal mit zur Rate zuy ziehen, [SBV_Herr Baum: 4: 2291 - 4: 2804]

Gerade die Personalerinnen sorgen sich auch vor {dngeren Krankheitsausfdllen. Eine langfristige Er-
krankung seitens der Arbeltnehmenden mit Schwerbehinderung als auch derJohcoaches kénnten zu

einer Unterbrechung des Prozesses flihren und damit zu einem Misslingen beitragen.

Eine grof3e Befiirchtung in den Betriehen ist, dass durch das JC zu viele Ablaufe durcheinandergebracht
werden. Die Teilnehmenden sehen die Gefahr, dass Einzelgesprédche zu stark ausgedehnt werden und

die Arbeitnehmenden mit Schwerbehinderung ihre eigentliche Arbeit dadurch noch weniger schaffen.

Und dann zieht man sich zuriick und das versucht sie [Mitarbeitende mit Schwerbehinderung] natiirlich besonders
auszudehnen, Weil ihr Problem ist fa, sie will ja nicht arbeiten, Und in der Zeit wo sie das Coaching hat, muss sig
ja nicht arbeiten und da haben wir das immer auf eine halbe Stunde begrenzt, {T_Personalerin_fray Rose: 8: 1755
-8: 2023
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Qderdas auch die Ablaufe, z.B. in einem kleinen Raum mit mehreren Mitarheitenden, durch die zusitz-
lichen Gespriche gestort werden und es zu einer Unzufriedenheit bei den Kolleg*innen kommen

kénnte

Die Interviewten halten JC nicht in allen Bereichen fiir umsetzbar. So giht es z.B. Bereiche im Betrieb,
die klar vorstrukturiert sind und wo im Akkord gearbeitet wird. Hier kdnnen sie sich schwer vorstellen,
wie sich ein Jobcoach einhringen soll. Sie befiirchten eher, dass die Produktivitdt insgesamt darunter
leiden kdnnte. Die Teilnehmenden heflirchten, dass es in diesen Bereichen zu einem Kontrolfveriust
ven Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden kommen kénnte. Dadurch, dass jemand von extern kommt
und an verschiedenen Stellschrauben drehen méchte, ksnnte es zu Unzufriedenheit kommen. Auch
die Gefahr, dass andere Prohleme (Konflikte, ungleiche Aufgabenverteilung, Vorteile flir bestimmte
Mitarbeitende etc.) zu Tage treten, spielt hier eine Rolle. Insgesamt beflirchten sie, dass eine Person

die von aufen kommt, Unruhe Tns Team bringen kénnte.

Kontrolle, Da kommt jemand rein, der guckt auf unsere Abfdufe, Guckt in unsere Organisation, Und der kilmmert
sich natiirlich nicht nur um den Kollegen, um den er sich kilmmemn sofl. Sondern er kriegt ja auch andere Sachen
mit, Also ich kinnie mirvarstefien, dass ein Hemmschuh ist, dass man das Gefiihl hat, hier kontrolliert mich einer,
[SBV _Frau Adler_: 10; 212 - 10; 553]

Ein wiederholt genanntes Thema, st ein tatigkeitshezogenes fehlendes Fachwissen der johcoaches,
welches an den Arbeitspldtzen notwendig ist. Sie gehen z.B. davon aus, dass ein Jobcoach, der/die
einen Menschen mit Schwerbehinderung aus der IT begleitet, auch IT-Wissen (Softwareprogrammie-

rung, Administrator*innen-Kenntnisse etc.) haben miisste,

Bei uns (} sind die Tadtigkeiten der Mitarbeiterinnen, dhm ich will nicht sagen monotoner, Aber () 3hm wenn es
zum Beispief um das Verfrige vorbereiten geht. Wiisste ich jetzt zum Beispiel nichi, wie da eine Hilfe von aufien,
van jemanden jobfremdes kommen soll, Weil man da viel, viel Fachwissen inhaltlich braucht. [Personaler_Herr
Eiche: 3: 494 - 3: 815]

5.3.2. Blick auf Beteiligte im Jobcoaching

Arbeitnehmer*in mit einer Behinderung

Die Personalverantwortlichen und SBY stellten in ihren Interviews fest, dass sie off gar nicht wissen,
welche Mitarbeitenden einen Schwerbefiindertenstatus haben. Viele Mitarbeltenden beflirchten wohl,
dass sie schneller ihren Arbeitsplatz verlieren, wenn sie dies bekannt gehen oder dass sie dadurch

stigmatisiert werden.

Wir haben auch viele, die zwar eine Behinderung haben, wo wir aber eigentlich von nichts wissen, weil das nicht
bekannt gegeben wird, Weil das wire ein dffentlicher Make!l dann wieder, [T_5BV_Fray Kastanie: 13: 2838 - 13
3023}

Ein weiterer Faktor ist, dass andere Mitarbeitende oft nicht wissen, dass sie einen Schwerbehinderten-
grad beantragen kdnnen. Das fiihre dazu, dass flr sie auch weniger Unterstiitzung im Betrieb vorhan-
den ist, AuBerdem haben die Interviewten die Erffahrung gemacht, dass die Menschen mit Schwerbe-
hinderung sich nicht immer trauen, Hilfe in Anspruch zu nehmen. Entweder, weil sie z.B. Angst haben,

dass eine Kindigung erfolgt oder dass sie von den Kolleg*innen nicht mehr akzeptiert werden. Die SBY
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sagen, dass sie oft erst unterstiitzen kénnen, wenn sich die Mitarbeitenden an sie wenden oder wenn
die Personalverantwortlichen ihnen mitteilen, wo z.B. ldngere Krankheitsphasen vorliegen und sie

dann auf die Mitarbeitenden zugehen.

Dann milssten sie ja schon mat erstmal damit offen umgehen, Sie miissten ja denn zumindest schon mal, erstmal,
sicher macht das der eine oder andere Kollege, Aber zumindest ja schon mal die Hiirde nehmen, {..) dhm das kund
zy tun, Das sie Hilfe brauchen, {T_SBV_Herr Busch: 8: 1403 - 8: 1657]

Eine weitere Problematik sehen die Personalverantwortlichen darin, dass die Menschen mit Schwerbe-
hinderung das JC ablehinen, weil sie sich dadurch kontrolliert fithlen kénnten und mit ihren Einschran-
kungen im Kolleg*innenkreis noch prasenter sind. Auch das Gefiihl, standig von einer anderen Person
beobachtet zu werden, kinnte hei den Mitarheitenden mit Schwerhehinderung zu groSem Druck fithren

und die Situation ggf. noch verschlimmern.

Wenn jemand das Gefiihl hat, ah jetzt kriege ich noch einen Aufpasser an meiner Seite, die trauen mirwoh{ nicht
mehr zu das ich hier meine Aufgaben richiig mache, das wére fatal. [T_Personalerin_Frau Malve: 6: 2291 - 6: 2475]

Insgesamt sehen die SBY und Personalverantwortlichen im JC jedoch eine groie Chance fiir die Men-
schen mit einer Schwerbehinderung. Sie sind der Meinung, dass die Johcoaches dazu heitragen kon-
nen, dass eine Reintegration in das Arheitsumfeld stattfindet. Sie bringen an den unterschiedlichsten
Stellen zum Ausdruck, dass durch die Zusammenarbeit von den Menschen mit Schwerbehinderung
und den Jobcoaches ein Vertrauensverhaltnis aufgebaut wird, was den Mitarheitenden dazu diene, die

Arheitsabldufe (wieder) zu verstehen oder ggf. anzupassen.

Das ist schon dieselbe Tatigkeit, aber es ist einfach eine andere/ also vom Coach jetzt dieses so mitgehen, Das
dann zu besprechen, ne Vertrauens Basis mit dem Coach:i aufzubauen, Ahm es ist ja auch ganz wichtig, dass das
ne neutrale Person ist, [T _Personalerin_frau Rase; 4: 2241 - 4: 2490 ]

Aus Sicht der Interviewten kinne die Neutralitdt der fjobcoaches dazu beitragen, dass die Mitarbeiten-
den mit Behinderungen Verdnderungen besser annehmen. Auch die Méglichkeit vertrauliche Gespra-
che zu fithren, scheint fiir die Integration des Mitarbeitenden mit Behinderung und seine Zufriedenheit

zutrdglich zu sein.

Die Interviewten merken jedoch auch an, dass die Aufkidrung iiber Schwerbehinderung und das Ver-
standnis dafiir, dass die Mitarbeitenden manche Dinge vielleicht nicht so schnell oder mit vereinfach-
ten Strukturen bewdltigen, in den Betrieben noch wesentlich verbessert werden misse. Hier wiinschen
sie sich von den IFD und dem InA Unterstitzung. Sie gehen davon aus, dass sich die Mitarbeitenden
eher trauen, tber thre Problematiken zu sprechen, wenn sie auch das Unterstlitzungsnetzwerk durch

die IFD kennen wilrden.
fch, ich glaube, an manchen Stellen ist es die, die unabhdngige Beratung oder, ader Sensibilisierung flir die Mdg-

lichkeiten, Also zu gucken, eben welche Ressource hat dieser Mitarbeiter noch, [T_Personalerin_frau Malve; 2:
3350 - 2: 3541]
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Schwerbehindertenvertretung und Personalverantwortliche

Die interviewten SBY sehen sich in einer Unterstiitzer*innenrolle fiir die Arbeitnehmenden mit Schwer-
befinderung. In persénlichen Gesprachen mit den Beteiligten kénnten sie vorab schon fiir ein JC sen-
sibilisieren. Oft haben sie jedoch das Problem, dass sie nicht wissen, welche Prohleme auftauchen
und wer genau davon betroffen ist. Die Menschen mit Schwerbehinderung scheinen sich auch nicht zu

trauen ihre Probleme offenzulegen, hdufig miissen die SBY selhst aktiv werden.

Also, man, definitiv man muss selbst tdtig werden, Die klingeln nicht alle dreil Wochen und fragen, ob irgendwie.
[..] man muss guasi auf die zugehen und dann klappt das auch, [T_5BY _Herr Baum: 3: 1542 - 3: 1831

Die SBV und die Personalverantwortlichen sehen sich auch als wichtige Ansprechperson, um die Infor-
mationen iiber JC in den Betrieb hinein zu tragen. Sie wiinschen sich Material und Schulungen zu dem
Thema, um JC fiir den Betrieb und die Arheitgebenden interessant zu machen und eine mogliche
Durchfilhrung unterstiitzen zu kénnen. Sie sprechen davon, dass sie durch ihre vielen unterschiedli-
chen Aufgaben, wie Unterstlitzung bei der Wiedereingliederung bei Erkrankung, Beschaffung techni-
scher Hilfsmittel cder der Anpassung von Arbeitszeiten, eine gute Voraussetzung haben, Menschen

mit Schwerbehinderung beim Jobcoachingprozess zu begleiten.

AuBerdem sehen sie es als Thre Aufgabe an, den Vorgesetzten auch zu erkldren, wie sich eine Behin-

derung eines/einer Mitarheitenden auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt.

Manchmal ist das auch das drauf einwirken auf den Vorgesetzten so zusagen, die Behinderung halt wirkt sich so
und s0 aus, {T_SBV_Frau Vogelbeere: 1; 1743 - 1; 1865]

Die Parsonalverantwortiichen sehen sich ebenfalls als eine Schnittstelle, um ein Gelingen des JC zu
unterstitzen. Auch ihre zusdtzlichen Funktionen, wie BEM-Beauftragte*r oder Integrationsbeauf-

tragte*r verschaffen ihnen in der Kommunikation mit allen Beteiligten elne gute Grundlage.

Arbeitgebende und direkte Vorgesetzte des/der Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung

Die Interviewten versetzten sich auch in die Situationen der direkten Vorgesetzten und Arbeitgeben-
den. In einigen Betrieben scheint die Akzeptanz fiir Manahmen, wie das JC, bei den Arbeitgehenden
sehr grofy zu sein. Dies hat einerseits damit zu tun, dass schon erfolgreiche JC in den Betrieben durch-
gefihrt wurden, oder andererseits, dass die Vorgesetzten liher unterstiitzende MaBnahmen im Betrieb
aufgekldrt worden sind. Die Interviewten sagten, dass die direkten Vorgesetzten den Blick von auf3en

auf die Abldufe positiv bewerten wilrden.

lch glaube, dass wiirde sogar von den Vorgesetzien sogar als, als gut empfunden. Dass das, dass das einer von
auBen und der mit einem anderen Blick das auch nochmal sieht. {T_SBV_Herr Baum: 7: 1246 - 7: 1415]

Ein groferer Teil der Aussagen bezog sich jedoch eher auf die Bedenken, die seitens der Arbeltgeben-
den hestehen kénnten. Der erste Hinderungsgrund kdnnte sein, dass die Arbeitgebenden und Vorge-
setzenden nicht ausreichend liber den Umgang mit Menschen mit Schwerbehinderung informiert sind.

Die Interviewten gingen davon aus, dass z.T. Angste vorherrschen, etwas falsch zu machen.
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Eswdre schin, wenn es machbarwére, aberes muss sehrviel Raum vom Arbeitgeber zur Verfligung gestellf werden
und Fithrungskréfte miissen extrem geschult werden und dass sie ihre Angste vor Menschen mit Behinderungen
oder mit Einschrankungen verfieren, [T_SBV_ Frau Kastanie: 5: 3125 - 5: 3378]

Wenn die Arbeitgehenden und Vorgesetzten mit guten Informationen und Wissen Uber unterschied-
lichste Behinderungen versorgt wiren, hitten sie auch die Mdglichkeit, sich fir den Menschen mit

Schwerbehinderung gegeniiber den Kolleg*innen einzusetzen und ebenfalls zu sensibilisieren.

1a, dasist der gréfite Knackpunkt diese Berlihrungsingste. Dass man die anderen Kollegen mitnehmen kann dann
auch. Das man sagen kann, ihr seid zwar ein Team und Person A macht jetzt weniger und ihr miisst dafir mitarbei-
ten, Wo dann jeder sagt, so oh nee, ich habe schon so viel zu tun, Und dann beginnen die Blockaden und dann
biackieren die Filthrungskrifte. [T_SBV Frau Vogelbeere: 6: 27 - 6: 387]

Im Blick hatten vor allem die Personaler*innen auch die bestehenden Hierarchien im Betrieb. Um Uber-
haupt ein JC fiir Mitarheitende genehmigt zu bekommen, miisste grade in groflen Betrieben erst ein-
mal die Zentralverwaltung mit eingeschaltet werden. Diese kennt jedoch haufig die betreffende Person
gar nicht, Das fithrt dazu, dass erst lange Bewilligungszeitraume schon seitens des Betriebs auftau-

chen, bevor iiberhaupt Gber Gesprache mit Jobcoaches nachgedacht werden kdnnte.

Grade die groReren Betriebe verfligen oft Giber eine eigene Strukturim Umgang mit Mitarbeitenden mit
Schwerbehinderung. So werden z.B. durch ein internes Arbeitsmarktbiiro die Mitarbeitenden umge-
setzt, wenn Abteilungen sagen, sie kinnen mit diesen Menschen nicht mehr arbeiten. In diesen Betrie-
ben soll laut Aussage der SBY und Personalverantwortlichen erstmal intern geschaut werden, welche
Mafinahmen noch méglich sind ocder welcher Arbeltsplatz ggf. von der Person mit Behinderung einge-
nommen werden kann. Oft wird sich erst an externe Unterstiitzende, wie den IFD, gewandt, wenn die

Betriebe selber nicht mehr weiterwissen.

1a und das nicht erst hin und her geguckt wird, wer kinnte und wie, was weifl ich, Na, die versuchen ja auch vieles
intern zu machen, die haben ja auch interne Mitarbeiterberatung und so was haben wir ja auch. Da kann man auch
vermitteln, machen wirauch, [T_5BV Frau Kastanie: 12; 1446 - 12; 1701]

Wichtig scheint laut der Personalverantwortlichen und SBY also zu sein, dass die Arbeitgebenden von

Beginn an mit in den Prozess des JC einhezogen werden und gut Uber das JC aufgelkldrt werden.

Also meine Erfahrung ist folgendes, Das §hm, wenn man selber so, wenn die Fiihrung davon liberzeugt ist. Da
funktioniert es auch fast immer, Wenn jetzt Gh etwas aus aus, aus einer Stabsstelle kommt, dhm und einfach nur
50 reingestreut wird, Da funktionierf es nicht, [T-Personal_ Herr Tulpe; 7: 2572 - 7: 2843]

Kollegiales Umfeld des/der Arbeitnehmenden mit einer Schwerbehinderung

Die Interviewten wurden in den Interviews auflerdem gebeten, den Blickwinkel der direkten Kolleg*in-
nen einzunehmen. Auch hier zeigten sich unterschiedliche Anmahmen, die zu einem Gelingen oder
Misslingen des Jobcoachingprozesses filhren kénnten. Hiufig scheint auch im kollegialen Umfeld ein
Grund fiir Barrieren die fehlende Aufkldrung tiber das Thema Schwerbehinderung, den Umgang mit

Menschen mit Behinderung sowie die eigene Rolle im JC zu sein.

Somussen die Kolleg*innen oft die Arbeit von Langzeiterkrankten Ubemehmen, was bei diesen zu Frust

und Ablehnung fihren kann. Auch ein moéglicher Neidfaktor unter den Kolleg*innen kénne eine Rolle
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spielen, sodass einem JC ablehnend gegeniiber gestanden wird. Die Kolleg*Innen registrieren, dass
jemand, dervermeintlich weniger leistet, dessen Arbeit auch schon Gibernommen werden misse, auch

noch eine Unterstlitzung von aufien bekommt. Das kdnne flir diese schwer nachvollziehbar sein.

Unruhe, Neid. Ah: stdndig ist sie krank und jetzt kriegt sie auch noch eine perstinliche Unterstiitzung? Also das

kinnte so aus Kellegensicht vielleicht mal kommen, [SBY_Frau Adler_: 12: 211 - 11: 376]

Es knnte auch eine gewisse Uberheblichkeit gegeniiber den Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung
eintreten, wenn diese einen Jobcoach zur Seite gestellt bekommen. Dies fuhrt nicht dazu, dass der
Mensch mit Schwerbehinderung mit seinen Einschrankungen wieder als gleichwertig in das Team inte-

griert wird.

Aber ich denke mal, wenn man ganz ehrlich ist und da wére jetzt eine Person als jebcoach und man wiirde auch
ruhig offen, man solfte das ein bisschen besser, dass es gut angenommen wird, Aber ich bin mir sehr sicher, es
gibt welche die sagen, muss man, der, dem Bekloppten muss noch einer an die Seite gestellt werden, damit der
{iberhaupt in der Spur bleibt, {T_5BV_Herr Baum: 6: 1338 - 6; 1938]

Die Personalverantwortlichen und SBY setzen sich deshalh dafiir ein, dass auch die direkten Kolleg*in-
nen in den Jobcoachingprozess mit einhezogen werden, um ein Gelingen zu gewahrleisten. Sie gehen
davon aus, dass auch die direkten Mitarbeitenden der Menschen mit Schwerbehinderung von Verdn-
derungen in den Abldufen profitieren kdnnen. AuBerdem gibt es durch das Jobcoaching die Chance,
bestehende Konflikte mit anzusprechen und Lisungsméglichkeiten fir das gesamte Team zu entwi-

ckeln.

Und wenn man dem Team versucht klar zu machen, das kann ja vielleicht besser laufen, Dann [Juft es flir alle
besser, Weil wenn ihr nicht mehr diese Konflikte mit Frau XY habt, dhm dann tut auch euch das gut, Also der Ge-
winn/ so ne? Und dass man das gut vorbereitet glaube ich, Damit das was wird, [T_SBV_Frauy Adler_; 11: 2067 - 11;
2466]

Insgesamt gehen die Interviewten davon aus, dass durch eine gute Aufkldrung und Transparenz die
Kolleg*innen fir das JC sensibilisiert werden kénnen und damit zu Gelingen und Reintegration der Men-
schen mit Schwerbehinderung am Arbeitsplatz beitragen. Sie sehen aber auch die Gefahr, dass durch
eine intensive Begleitung des ganzen Teams neue Konflikte auftreten kénnen, die vorher vielleicht
noch gar nicht da waren. Da erhoffen sie sich von den Jobcoaches sehr gute Kommunikationsfahigkei-

ten, um das auffangen zu kinnen.

5.3.3. Kontexte IFD und InA

In den Interviews richtet sich ein Augenmerk auf die Zusammenarbeit mit dem IFD und dem InA. Wich-

tige, flir die Umsetzung des JC relevante Aspekte werden im folgenden Abschnitt beschrieben.

Zusammenarbeit Inteerationsfachdienst

Die interviewten Personaler*innen und SBV wissen um die langjdhrigen Erfahrungen der IFD-Fachkrifte
mit den unterschiedlichen MaBnahmen zur Unterstlitzung von Menschen mit einer Schwerbehinde-
rung. Ein groBer Teil der Befragten hatte auf die eine oder andere Weise schon KKontakt zu den IFD und

hebt hervor, dass die Zusammenarbeit dufierst gewinnbringend fiir alle gewesen ist. Die Interviewten
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berichten, dass von den Fachkraften immer wieder unterschiedliche Mattnahmen vorgeschlagen wer-
den, sei es technische Unterstlitzung, Umbaumanahmen oder auch Hilfen bei psychischen Erkran-
kungen. Auch JC* kdnnte so in die Betriebe eingebracht werden. Sie schitzen auerdem die Maéglich-
keiten, dass sich sowohl Mitarbeitende als auch Personaler®innen oder SBV unabhadngig beraten und
unterstitzen lassen kdnnen. Dies sehen sie vor allem als Chance, wenn die Arbeitgebenden selber

nicht mehr weiterwissen. Oft geht der Kontakt jedoch von den Arbeitgebenden aus.

Bezichungsweise () bei einer Kollegin hat auch der Arbeitgeber das vorgeschiagen, alse quasi auf Initiative der
Personalabteilung und dann (..) hat die Kollegin sich einverstanden erkldrt, Und dann hat die Mitarbeiterin des [...]
Integrationsfachdientes teilgenommen an den Besprechungen die wir hier hatten, [SBV_Frau Adler_: 2: 730 - 2:

1072}

Die Interviewten sehen es auch als positiv an, wenn die IFD-Fachkrifte bei kritischen Gesprichen mit
dabei sein kdnnen und durch ihre Neutralitdt und unparteiliche Instanz einen anderen Blick auf verfah-
rene Situationen werfen kdnnen. Was einige Interviewten jedoch anmerkten ist, dass bei gréfieren Be-
triehen mit Au3enstellen in einer anderen Region immer wieder andere IFD-Fachkrifte als Ansprech-
partner*innen in den Betrieb kommen. Hierwinschen sie sich, dass flir einen Betrieb immer die gleiche
Person, auch regionsiibergreifend, als Partner*in zu Verfilgung steht. Man miisse dann die prohlema-

tische Situation nicht immer neu erkldren, sondern die IFD-Fachlcraft wisse von Anfang an Bescheid.

Es gibt auch Betriehe, die noch kelnen Kontakt mit den IFD in Niedersachsen hatten. Dies liegt zum
grofien Teil daran, dass die Betriebe selber ein groftes Netzwerk und viele Méglichkeiten haben, um
Menschen mit Schwerbehinderung zu unterstiitzen und zu begleiten. Ein anderer Punkt ist hier, dass
oft ein grofer Verwaltungsapparat hinter dem Betreib steht und erst von allen méglichen Stellen ein ok

eingeholt werden muss, bevaor der IFD eingeschaltet werden kann.

fch kiinnte, oder wir hdften nicht die Kompetenz einfach zu sagen wir hofen uns den integrationsfachdienst, Sefbst
wernn wir hier einen Fall hitten, das miisste ja auch verwaltungsseitig gewollt sein, das ist ja ein anderer Prozess

da diese Offnung zuzulassen, [Personaler_Fray Malve: 4: 2537 - 4! 27694 ]

Jedoch finden die Teilnehmenden auch, dass seitens der IFD noch mehr Aufklarung stattfinden kdnnte,
welche Mdglichkeiten es fiir die Unterstiitzung von Menschen mit Schwerbehinderung gibt. Das wissen
nicht alle. Auch das JCW gehdrt hier mit zu. Es wiirde an der einen oder anderen Stelle auch leichter

sein, mit ausreichendem Wissen und Informationsmaterial alle Beteiligten mit ins Boot zu holen.

Aber auch da vielleicht, also da ist auch der () obwoh! da kinnte der Integrationsfachdienst vielleicht noch ein
bisschen unterstiitzen, auch Arbeitgeberseite. 5o ein bisschen besser aufkldren, was sind denn Sachen die kos-
tenfrei vielleicht auch beantragt werden kdnnen, Es gab zum Beispiel auch sa einen Fall, wo dann neu eingeglie-

dert wurde und da gibts einen Eingliederungszuschuss, [SBY _Herr Busch: 12: 1346 - 12: 1750]

Zusammenarbeit Integrationsamt

Auch das InA und seine Ressaourcen, wie Informationsmaterial und Schulungen fiir die SBY wurden in
den Interviews positiv hervorgehoben. Noch nicht alle Teilnehmenden hatten direkten Kontakt zum InA

in Niedersachsen.
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Einen wichtigen Punkt sehen die Teilnehmenden darin, dass eine gute Aufkldrung Giber das |C¥ erfol-
gen muss. Sie sagten aus, dass oft im Betrieb gar nicht bekannt sei, was |JC ist und was die Durchfih-

rung im Betrieb fiir alle Beteiligten bedeuten kann.

Erstmal vielleicht zumindest in der Abteilung oder insgesamt im Betrieb, dhm ja, dariiber Wissen vermitteln was
50 ein jobcoach macht. Das allen ja daran gelegen sein sallte, wenn eine Arbeitskraft erhalten wird oder auch da

(.} mehr Produktivitdt wiederhergestellt wird. {Personaler Herr Eiche: 5: 975 - 5: 1250]

Ein Thema, was in den Interviews immer wieder auftrat, ist der lange Zeitraum der Bewilligung. Die
Teilnehmenden machten deutlich, dass es oft liber mehrere Monate dauert, bis in den Betrieben und

fur den Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung klar ist, ob und wann das JC losgehen kann.

Wo das IC, wenn altes gut funktioniert erst im M&drz anfingt, Wir haben jeizt nach dem 12, das Vaorgesprdch, Alsg
wo man sich kennenlernt, Wo man da schneller greifen kinnte, Weil das wisder, wieder ein Zeitraum,/ ne? Man
kgmmit zu einem Entschiuss, Dann vergehen wieder zwei Monate, Dann gibt es ein Vaorgesprdch, Dann muss ein
Termin sich finden, Wieder drei Monate, Das wieder, ein halbes lahr wo wieder alles ganz kaft werden kann, (T-
Personal_ Herr Tulpe: 4: 2925 - 4: 3381]

Hier winschen sich die Personalverantwortlichen und die SBY, dass die Beantragung deutlich schnel-

ler geht und dass sie auf dem Laufenden gehalten werden, wie der aktuelle Stand in dieser Phase ist.

Die Betriebe wiinschen sich eine umfassendere Aufklarung von Seiten der IFD und dem InA. Auch eine
Schulung der Schwerbehindertenvertretungen halten sie fiir eine gute Moglichkeit, die Mafinahme in
den Betriehen bekannt zu machen. Insgesamt sollte die Offentlichkeitsarbeit der entsprechenden Stel-

len hzgl. des JC* und auch anderer moglicher MaRnahmen, ausgebaut werden.

5.4. Fazit Teilbericht 4

Auf der Basis der Interviews mit betrieblich Beteiligten deutet sich an, dass JC* in der Breite seiner
Maglichkeiten in den Betriehen noch nicht sehr bekannt ist. Somit ist eine verstdrkte Offentlichkeits-
arbeit und Aufkldrung iiber das JC durch die IFD und das Integrationsamt notwendig (s. Kap. 5.3.3),
damit die Matinahme JC* von den Betrieben friihzeitig angenommen und nicht als letztes Mittel der
Wahl angesehen wird. Die Aufkldrung kiinnte nach Meinung der Interviewten einerseits im persanli-
chen Gesprdch mit den Arbeitgebenden und SBY im Betrieb vor Ort, andererselts durch Informations-
veranstaltungen oder Schulungen zum Thema JCA* stattfinden, woran sowohl Personaler*innen, SBY
oder auch Arheitgebende teilnehmen kdinnten. Auch die Entwicklung von Informationsmaterialien, wie
z.B. Good-Practice-Beispiele als kurze Videos oder Texte, wdren hilfreich. Denn die Interviewten, die
schon Erfahrungen mit JC% in ihren Betriehen gemacht haben, sprachen durchweg positiv Uber die
Mafinahme und hatten viele positive Eindriicke zu berichten. Konkrete Fallbeispiel zu entwickeln,
wiirde es fiir betrieblich Verantwortliche und Beteiligte leichter machen, die Mafinahme JC zu verste-

hen und dann auch im Betrieh einzusetzen.

Durch eine umfassendere Aufkldrung tiber JOF konnte den Interviewten auch die Beflirchtung genom-
men werden, dass keine passgenauen Jobcoaches gefunden werden (s. Kap. 5.3.1). Zurzeit scheint el-

nem grofen Teil der Interviewten noch nicht klar zu sein, dass es nicht zwingend erforderlich ist, als
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Jobcoach genau die entsprechende fachliche Qualifikation zu haben, um die Menschen mit Schwerbe-
hinderung zu begleiten, sondemn dass andere Fihigkeiten notwendig sind, die in den Weiterhildungen

vermittelt werden.

Es wird deutlich, dass die Interviewten sich eine Kfdrung der Rahmenbedingungen verab (s. Kap. 5.3.1)
wiinschen. Viele Abldufe, zeitlichen Ressourcen fiir den Menschen mit Schwerbehinderung und auch
den anderen Beteiligten sind ihnen nicht klar. Auch die schnelle Umsetzung und eine Klarheit Uber die

Finanzierung winschen sie sich vorab.

Der Einbezug aller Betejligten (Kolleg*¥innen, Vorgesetze*r, 5BV, Personalertin, fobcoachingneh-
mend*r) in den fobcoachingprozess von Beginn an (s. Kap. 5.3.1) erweist sich von groier Relevanz, um
mogliche Angste aus dem Weg zu rdumen und ein gemeinsames Ziel fiir die Zusammenarbeit mit
dem/der Johcoach zu entwickeln. Hierdurch kdnnten Konflikte vermindert, Angste vor Kentrollverlust

abgebaut und so das Gelingen des Johcoachingprozesses unterstlitzt werden.

Die Personalverantwortlichen und 5BY sehen sich als Unterstiitzer*in, damit die Manahme JC¥in den
jeweitigen Betrieben umgesetzt werden kann (s. Kap. 5.3.2}. Hier sollte vom IFD die Chance verstirkt
genutzt werden, die Personen direkt als Mulitplikator*innen fiir das JC anzusprechen. Geeignete In-
formationsmaterialien und Schulungen kéinnen so direkt im Betrieb weiterverbreitet werden und somit

den Umgang mit Menschen mit Schwerbehinderung verbessern.

Insgesamt sehen auch die Interviewten, denen Jobcoaching vorher noch nicht bekannt war, einen gro-
B3en Bedarfin ihren Betrieben, Oft fielen ihnen schon wihrend der Interviews einige Mitarbeitende ein,
fur die sie diese MaRnahme fiir sinnvoll und unterstiitzend halten, Es wurde jedoch auch der Wunsch
gedufiert, JC auch fir Menschen zu ermdglichen, die ldnger erkranlt sind, aber keinen Schwerbehin-
dertenstatus haben. Hier seien oft auch sehr groBe Bedarfe etwas zu tun, um die Mitarbeitenden im

Betrieb zu halten und somit dem Fachlrdftemangel vorzubeugen.

Anhang
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Anhang |: Interviewlejtfaden

JoNiMa, AP (Arbeitspaket) 2.2 Bedarfserhebung
Leitfaden fiir das Fokusinterview mit Arbeitgebenden/Vorgesetzten und Schwerbehindertenbeauf-

tragten:

Vor dem Interview:

Forschungsethik

Forschungsethische Unterlagen zusenden mit der Bitte, die Erkldrung zum Interviewtermin mitzubrin-

gen hzw. eingescannt zuzuschicken.
Demografische Daten:

Ein Fragebogen zu den demografischen Daten wird der/dem Interviewpartner®in vor dem Interview mit

der Bitte diesen auszufiillen zugeschickt. Alternativ:
Der Fragebogen wird zu Beginn des Interviews gemeinsam mit der/dem I-Partner*in ausgefullt.
Material;

Ggf, Zettel und Stift fiir I-Partner*in hereit legen, falls sich wahrend dem Fokus Notizen gemacht werden

wollen,

Einstieg in das Interview:

Projektinformationen:

Im Auftrag des Integrationsamts Niedersachsen fihren wir eine Machbarkeitsstudie zu Jobcoaching in
Niedersachsen durch. Es geht um eine Unterstiitzungsmafinahme am Arbeitsplatz fir Menschen mit
Schwerbehinderung. Weil diese MaBnahme oft noch unbekannt ist, mdchten wir mit Arbeitgebenden,
Vorgesetzten, Personalverantwortlichen und mit Schwerbehindertenvertretungen Interviews fiilhren, in
denen wir diese Manahme vorstellen und Einschadtzungen Uber die Umsetzung einholen wollen. Wir
wollen Gberprifen, ob und wie die Manahme flichendeckend angeboten werden kann und mégliche

Bedarfe ermitteln.
Die Datenschutzerkldrung und die Einverstandniserkldrung habe ich Ihnen vorab zugesandt.

Das Interview wird folgendermafien ablaufen: Zuerst werde ich lhnen ein paar allgemeine Fragen zu
Ihrem Arbeltsbereich und zu lhren Erfahrungen mit Herausforderungen in Arbeitssituationen, an denen
auch Menschen mit Behinderungen beteiligt waren, stellen. In einem zweiten Schritt werde ich lhnen
ein Video lber die MaBnahme zeigen, damit Sie einen Eindruck bekommen, worum es in der Ma-

nahme geht. Im ndchsten Schritt sprechen wir Gber die gezeigte Manahme,
Das Interview wird ca. 30-45 Minuten dauern. Haben Sie noch Fragen?

Starten der Aufnahme!
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Arbeitshereich der/des I-Partner*in

e Konnen Sie mir kurz Ihren Aufgabenhereich (als SBY bzw. als Personalverantwortlich*:r etc.)
hier im Betrieb skizzieren
e Seltwann sind Sie fUr diesen Bereich verantwartlich?

Erfahrungen mit Problemsituationen

e  Waren Sie in der Vergangenheit mit Herausforderungen in Arbeitssituationen konfrontiert, an
denen auch Menschen mit Behinderung beteiligt waren?

e Haben Sie in diesen Fallen schon mit einem Integrationsfachdienst oder dem Integrationsamt
zusammengearheitet?

e  Welche Erfahrung haben Sie mit dieser Zusammenarbeit/Unterstiitzung gemacht?

e Hitten Sie sich sine darliber hinaus gehende Hilfestellung gewiinscht?

Fokusprdsentation:

Hinfithrung zum Fokus

Ich mdchte lhnen nun eine Mafinahme varstellen, die in Situationen unterstiitzen kann, in denen es
eine Problemstellung an einem Arheitsplatz eines schwerbehinderten Mitarbeiters/Mitarbeiterin gibt
und die auch Uher das Integrationsamt finanziert werden kann. Sie heiit Jobcoaching am Arbeitsplatz.
Die Mafinahme sieht so aus, dass Mitarbeitende direkt am Arbeitsplatz unterstiitzt werden, um ihren

Aufgaben kompetent nachgehen zu kénnen. Hierfilr kommt ein externer Jobcoach in den Betrieb.

lch michte lhnen ein Video zeigen, das vom Landschaftsverband Westfalen Lippe aufgenommen
wurde, um die MaBnahme darzustellen. Es ist uns hereitgestellt worden, um Jobcoaching® in diesem

Interview lkonkret vorstellen zu kénnen,

Auch wenn das Video nicht direkt die Arbeitspldtze in lhrem Betrieb abbildet, werden hoffentlich die

Prinzipien der Mafnahme deutlich.

Nach dem Video werden wir uns dann darliber unterhalten, ob diese MaBnahme in bestimmten be-
triehlichen Situationen aus lhrer Sicht hilfreich sein kann und ob Sie sich vorstellen kénnen, darauf in

Ihrem Betrieb hinzuweisen bzw. darauf zurlickzugreifen,

Prasentation des Videos

Ggf. an das erzdhlte Beispiel vor dem Fokus erinnern, falls sich die Interviewpartnertinnen schwer tun

mit der Beantwortung der nachfolgenden Fragen,

Interviewleitfragen nach dem Fokus:

e Was geht lhnen zu dem Fallbeispiel durch den Kopf?

e Welche Fragen tauchen beilhnen zu dieser MaBnahme auf?

e Kdnnen Sie sich vorstellen, dass ein Jobcoach von aufien in den eigenen Betrieb kommt und
z.B. fiir ein halbes Jahr vor Ort mitarbeitet und unterstiitzt?
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e Was wiren Vorteile davon, wenn ein Jobcoach von auBen in den eigenen Betrieh kommt und
den Menschen mit Behinderung unterstlitzt?

e Welche Barrieren und Befiirchtungen haben Sie gegeniiher einer solchen Intervention, wes-
halb Sie oder andere betrieblich Beteiligte ggf. lieber von einem Jobcoaching ahsehen wirde?
(Vorannahmen: Kostenfrage, Angst vor betriehlicher Umstrukturierung...)

o

Unter welchen Bedingungen ware flr Sie ein Jobcoaching® in lhrem Betrieh moglich, sinnvoll?
Denken Sie nochmal an ihre Beispiele, wo waren Bedingungen nicht gegeben und warum?
Wie sehen Sie die Akzeptanz dieser MaBnahme durch die beteiligte Belegschaft?

Interviewabschluss:

Wir sind am Ende des Interviews angekommen.
e Gibt es etwas, was Sie mir zu der Thematik noch mit auf den Weg geben wollen?

Wenn Sie sich weiter auf dem Laufenden zu unserem Projekt halten wollen, kinnen Sie gerne unsere

Intermnetseite besuchen.

Haben Sie herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme an diesem Interview!
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Anhang |: Postskript

Interviewerin:

Interviewte*r:

Selbstwahrmehmung
Interviewerin:

Ort:

Alter:

Datum:

Dauer:

Geschlecht:

Situative Aspekte des
Interviews:

Gesprichsinhalte vor dem
Interview:

Gespriachsinhalte  nach
dem Interview:

Wahmehmung iiber
nonverbale Aspekte:

Schwerpunktsetzung
durch Interviewte/n:

Spontane thematische
AuBerungen:

Interpretationsideen:

Sonstiges:
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6. Zusammenfassung und Ausblick

Zum ersten Berichtsteil, Bestandsaufnahne zum Johcoaching in Niedersachsen, lassen sich folgende

Hauptergebnisse festhalten:

Ausschlaggebend fiir die Einordnung als Jobcoaching fiir die Bestandsaufnahme waren die Einschat-
zungen der Mitarbeiter*innen des Integrationsamtes (InA) bei der Ubertragung der Daten aus den eige-
nen Akten (InA-Akten) in eine Excel-Ursprungstabelle, die anschlieend flr die statistische Analyse
genutzt wurde, Fir den Zeitraum von 2015 bis 2021 wurden 175 Falle auf der Basis von InA-Akten als
Jobcoachingmafinahmen in die Ursprungstabelle aufgenommen. Im Rahmen der Datenaufbereitung fiir
die Analyse wurden doppelte Falle (Verlangerungen) aussortiert, wodurch die Auswertung mit 142 Fél-
len durchgefithrt wurde, Bei der Auswertung wurde deutlich, dass bei nur 125 Féillen tatsachlich eine

MaBnahme durchgefiihrt wurde.

Aufgrund hisher fehlender inhaltlicher Kriterien und Standards fiir diese Mainahme, konnte in den
Yorjahren eine eindeutige Zuordnung der Mafnahmen zu Jobcoaching®* (JC) in den InA-Akten nicht
vorgenommen werden. Somit besteht auch in Bezug auf die Vergleichbarkeit, derals |Cin der Ursprung-

stabelle registrierten MaBnahmen eine erhebliche Unsicherheit.

Die statistische Analyse der Daten ergah, dass 52 von 142 Fille in Anlehnung an JC durchgefiihrt wur-
den. Um dies festzustellen, wurden Kriterien formuliert und mit den verfligharen MaBnahmebeschrei-

bungen in der Ursprungstabelle abgeglichen. (s. Kap. 2.2.2}.

Auf der Datenhasis von 142 Fdllen ergibt sich eine durchschnittliche Laufzeit der MaBnahme von ca. 6
Monaten mit 68 durchgefiihrten Stunden. Verldngerungen finden wenig statt (25 Fille). Im Vergleich
zur bundesweiten JADE-Bestandsaufnahme haben die Jobcoachingfille in Niedersachsen im Mittel ca.
einen Monat langer gedauert (Mittelwert 7,5 Monate), zeigten jedoch eine geringere durchschnittliche

Stundenanzahl auf (47,2 Stunden).

Auf der Basis der Analyse und der Erfahrung mit den vorliegenden Daten in der Ursprungstabelle wer-

den Uberlegungen zur weiteren Entwicklung von Standards angestellt:

e Die MaBnahme Jobcoaching kann mit der zugrunde gelegten Definition von |CW eindeutig erfasst
werden.
o Die Dokumentation des JC* kann in Qualitdt und Quantitit verbessert werden:

- Im Berichtswesen zu einem JC* sollte standardisiert werden, wie dessen einzelne Doku-
mente erfasst werden (Antrag, Ma3inahmeplan, Zwischen- und Abschlussberichte) und wo
die Ablageorte flir diese Dokumente zukinftig sein sollen (im IFD oder InA).

- Ein Branchenregister kiinnte fiir die Félle eine eindeutige Zuordnung des Betriehes ermdg-
lichen.

- Die klare Erfassung von Informationen Uber die Laufzeit und die Gesamtstundenanzahl ver-
einfachen die statistische Auswertung.

- Detaillierte Angaben zur Art des Mainahmeabschlusses, dienen Einordnungen hinsichtlich
der Effektivitdt der Mainahme.

- Eindeutige Kriterien zur Bestimmung, wann ein Prozess als Fall gezdhlt wird, fithren zu Uiber-
sichtlichen und auswertbaren Angaben.
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Im zweiten Berichtsteil, Bestandsaufnahme Jobcoaches in Niedersachsen, lassen sich folgende

Hauptergebnisse festhalten:

Ausschlaggebend fir die Einordnung der niedersdchsischen Jobcoaches waren die Aussagen von 22
als Jobcoaches titigen Personen. Sie wurden mittels Online-Fragebogen sowohl zu ihrer beruflichen
Entwicklung bis hin zur Tatigkeit/Aushildung als Jobcoach als auch zu ihren Erfahrungen im gesamten
Jobcoachingprozess befragt. Bei der Auswertung wurde deutlich, dass die Jobcoaches bei unterschied-
lichen Tragern angestellt sind oder selbststdndig arbeiten. Sie sind sowohl in den Bereichen JC* als

auch in der Arbeitsplatzanbahnung tatig.

Die Jobcoaches in Niedersachsen sprechen von einer férderlichen Zusammenarbeit mit den IFD. Durch
die persénlichen Kontakte zu unterschiedlichen IFD-Fachkréften, von denen alle Jobcoaches herichten,

kann eine zligige Anbahnung eines |C-Falles entstehen. (s. Kap. 3.3.5)

Dem flichendeckenden Ausbau des JC unter dem Dach der Integrationsfachdienste (IFD) stehen die
selbststdndigen Jobcoaches grundsétzlich positiv gegeniiber. Sie haben jedoch die Beflirchtung, dass
sie hei der Auswahl von geeigneten Jobcoaches zukiinftig nicht mehr ausreichend heriticksichtigt wer-
den. Sie sehen zugleich aber auch die Chance, dass durch den flichendeckenden Ausbau der Stellen-

wert von JCW steigt und die Zusammenarbeit aller Beteiligten verbessert wird. (s. Kap. 3.3.5)

Die Johcoaches haben sehr unterschiedliche Erfahrungen mit dem Genehmigungsverfahren durch das
InA gemacht, Teilweise dauert die Genehmigung bis zu acht Wochen. Als Griinde daflir wurden u. a.
eine fehlende Abstimmung der hetrieblich Beteiligten, fehlendes Wissen tiber die Antragsstellung und

Bewilligung seitens des InA und der IFD genannt. (s. Kap. 3.3.3)

Wie auch schon In der Bestandsaufnahme zum Jobcoaching in Niedersachsen festgestellt, handhaben
die Jobcoaches die Dokumentation und Evaluation der Mafnahme unterschiedlich. Es werden ein MaR-
nahmeplan und der Ahschlussbericht geschrieben. Ein Zwischenbericht wird hauptsédchlich erstellt,
wenn eine Verlangerung notwendig ist. Jedoch sind die Zeitpunkte, zu wann ein Bericht notwendig wird,
nicht klar definiert, Die Dokumentation und Evaluation erfolgen ebenso nicht nach einheitlichen Stan-

dards. (s. Kap. 3.3.4)

Auf Basis der Befragung der Johcoaches lassen sich folgende Uberlegungen festhalten:

e Die im Moment in Niedersachsen tdtigen Jobcoaches sollten als Ressource mithedacht wer-
den. Sie kinnen durch ihre Erfahrungen zu einer Verbesserung des |C* heitragen.

e Das Genehmigungsverfahren und die Dokumentation der Mafnahme JC* kann in Qualitat und
Quantitdt verbessert werden: Das Berichtswesen eines JC¥ sollte standardisiert werden, wobei
die einzelnen Dokumente erfasst werden (Antrag, Mafinahmeplan, Zwischen- und Abschluss-
berichte).

e Hierdurch kinnte die Zusammenarbelt und der Bewilligungsprozess zwischen IFD, Johcoaches

und InA verbessert werden.
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Im dritten Berichtsteil, Bedarfserfiebung zu fobcoaching' in den niedersdchsischen IFD, lassen sich

folgende Hauptergehnisse festhalten:

An den beiden Terminen zur Datenerhebung mittels World Café nahmen 37 IFD-Fachkréfte aus 18 nie-

dersdchsischen IFD teil.

Als Yoraussetzung flr eine gelingende Implementierung des neuen Aufgabenbereiches J¢v, sehen die
IFD-Fachkrifte eine gemeinsame positive Grundhaltung als notwendig an. Diese kénnte durch entspre-
chende Fortbildungen geférdert werden. O -durchflihrende Fachkrifte sollten eine entsprechende
Waeiterhildung absolvieren. Zur Umsetzung des Angebotes wird der Bedarf an bestimmte zusatzlichen
materiellen, perscnellen und zeitlichen Ressourcen gesehen (s. Kap. 4.3.1). Abldufe, Aufgaben, Rollen
und Zustdndigkeiten sollten in einem Konzept gekldrt werden. Es sollte keine Personalunion von
Jobcoach und begleitender Hilfe als IFD-Fachkraft gehen (s. Kap. 4.3.1). Jobcoaches in IFD sollten un-
tereinander vernetzt und Uberregional einsetzbar sein. Ein Jobcoach-Pool mit freiberuflichen Jobcoa-
ches sollte aufgebaut werden, um eine verlassliche und passgenaue Versorgung der Betriebe zu ge-

wihrleisten. (s. Kap. 4.3.1)

In der Zusammenarbeit mit dem InAwird gewiinscht, JC-Antrdge schnell und wenig aufwendig bearbei-

ten zu kdnnen. (s. Kap. 4.3.2)

Im betrieblichen Kontext sehen sich IFD-Fachkrifte als die zentralen Kontaktpersonen zu den verant-
wortlichen und unterstiitzenden Personen im Betrieb. Die Einbindung aller relevanten hetrieblichen

Akteur*innen in der Initiierung von JC** sehen sie als thre Aufgabe. (s. Kap. 4.3.3)

In der Anbahnung sehen die IFD-Fachlkrdfte einen wesentlichen Schritt zum Gelingen des JC**. Der Auf-

wand hierzu scllte konzeptionell beriicksichtigt werden. (Kap. 4.3.4)

Einigkeit besteht darliher, dass eine flichendeckende und einheitliche Einfilhrung von JC*in Nieder-
sachsen sinnvollist. Es ist allerdings eine gewisse Skepsis bzgl. der Verankerung dieses Vorhabens in

den IFD vorhanden (Kap. o)

Auf der Basis der Ergehnisse werden folgende Uberlegungen angestellt:

e Zurlmplementierung von |C* sollte Offentlichkeitsarbeit seitens des InA verstérkt und von den
IFD Aufkldrung in den Betrieben kontinuierlich durchgefiihrt werden.

e DerBedarfan zusitzlichen materiellen, personellen und v.a. zeitlichen Ressourcen flir die IFD
sollte in der weiteren Planung berlicksichtigt werden.

e EineVernetzung von niedersachsischen Jobcoaches und ein Pool fiir freiberufliche Johcoaches
sollte aufgebaut werden.

e Eine kontinuierliche Qualitatsentwicklung wird gewlnscht, um die Mafinahme welterzuentwi-

ckeln.
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Fir den vierten Berichtsteil, Bedarfserhebung zu (' in niedersdchsischen Betrieben, lassen sich fol-

gende Ergebnisse darstellen:

Die Auswertung der ersten vier Interviews von 21 Interviews mit Personalverantwortlichen und SBY
macht deutlich, dass sich Ergebnisse mit denen aus den vorherigen Berichtsteilen decken und ergédn-

Zen.

Ein zentrales Ergebnis der Bedarfserhebung zu JC* in niedersédchsischen Betrieben ist die Notwendig-
keit der Aufkldrung Uber die MaRnahme JC* und die damit verbundene Offentlichkeitsarbeit. SBY und
Personalverantwortliche fithlen sich nicht oder nur sehr wenig iiber die Matinahme JC* informiert. (s.

Kap. Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.)

Das Einbinden aller Beteiligten (Kolleg*innen, Yorgesetze*r, SBY, Personaler*in, Arbeitnehmende mit
Schwerhehinderung) wihrend des gesamten Jobcoachingprozesses sehen die Interviewten als essen-
tiell an. Hierdurch kénnte die Transparenz geférdert und Konflikte vermieden werden (s. Kap. Fehler!
Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.). Es zeigt sich eine klare Ubereinstimmung mit den

Einschédtzungen der IFD-Fachkréften (s. Kap. 4.3.4).

Hieraus lassen sich folgende Uberlegungen ableiten:

e Eine verstirkte Offentlichkeitsarbeit und Auflldrung von Seiten des InA und der IFD ist fiir das
Yorhaben einer flichendeckenden Implementierung von JCv farderlich und notwendig. Dies
kann einerseits durch persinliche Gespriache mit den Arbeitgebenden und 5BY im Betrieh vor
Ort erfolgen, andererseits durch Informationsveranstaltungen oder Schulungen zu dem
Thema, an denen sowohl Personaler*innen, SBY oder auch Arbeitgebende teilnehmen kiénn-
ten. Auch die Entwicklung von Informationsmaterialien, wie z. B. Good-Practice-Beispiele als
kurze Videos oder Texte, waren hilfreich,

e Das Einbinden aller Beteiligten (Kolleg*innen, Vorgesetze*r, SBY, Personaler*in, Arheitneh-
mende mit Schwerbehinderung) sollte schon im Rahmen der Zielvereinbarung starten und zu
unterschiedlichen Zeitpunkten der Ma3inahme weiter erfolgen. Wichtig ware hier, ein standar-
disiertes Vorgehen, um ggf. Ubergaben zu erleichtern und eine grétmogliche Transparenz her-

zustellen.
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