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1. Einleitung

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

jcae Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching?? Steuerung im Integrationsamt

JoNi Forschungsprojekt,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Ergeb-
nis und Nachhaltigkeit®

JoNiMa Forschungsprojekt,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Mach-
barkeitsstudie

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

»Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Ergebnis und Nachhaltigkeit“ (JoNi) ist das
Nachfolgeprojekt zu ,Jobcoaching am Arbeits-
platz fiir Niedersachsen — Machbarkeitsstudie”
(JoNiMa). Mit beiden Studien wurden das Integra-
tionsamt (InA) und die niedersdachsischen Integ-
rationsfachdienste (IFD) bei der Konzeption der
modellhaften Erprobung und bei der Einfiihrung
von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JC*?) als zu-
sdtzliche Aufgabe in das Angebotsprofil der IFD
von einem Forschungsteam der Hochschule fiir
angewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK) in
Hildesheim begleitet. Der Schwerpunkt von
JoNiMa (Juni 2021 bis Dezember 2023) lag in der
Unterstiitzung der Konzeptentwicklung und der
modellhaften Erprobung. Die Studie endete mit
einem Abschlussbericht, der Empfehlungen fiir
den Niedersachsen weiten Ausbau von JCA? fiir
Menschen mit einer anerkannten Schwerbehin-
derung oder Gleichstellung enthélt (Marotzki et
al., 2023). Nahtlos schloss JoNi im Januar 2024
mit dem bestehenden Team und den Schwer-
punkten Ergebnisqualitdt und Nachhaltigkeit mit
einer Laufzeit von zwei Jahren bis Ende 2025 an.
Mit Blick auf die Erzielung quantitativer Ergeb-
nisse wurde die Teamarbeit bereichert durch die

Kooperation mit Frau Prof. Dr. Beate Muschalla

und die Mitarbeit der wissenschaftlichen Mitar-
beiterin Carlotta Wilke, beide vom Psychologi-
schen Institut der Technischen Universitat Braun-

schweig.

Lesehinweis: Jedes Kapitel dieses Abschlussbe-
richtes kann einzeln gelesen werden. Wichtige
Beziige zwischen den Kapiteln werden jeweils
mit Verweisen dargestellt. Quellenverweise wer-
den jedoch gebiindelt am Ende des Berichtes zu-

sammengefasst.

Wie schon im vorausgehenden JoNiMa-Projekt
wurde auch in JoNi groBen Wert auf die partner-
schaftliche Zusammenarbeit mit den JCA" umset-
zenden Personen und Einrichtungen gelegt. So
fanden regelmafige Gesprache zwischen dem
HAWK-Team und dem InA statt. Uber die Projekt-
arbeit der HAWK wurde auch in den vom InA ein-
gesetzten Arbeitsgruppen (eine Gesamt- und Un-
tergruppe) zum JCA® berichtet und zweimal jahr-
lich wurden Workshops jeweils in Hildesheim
und Oldenburg durch die HAWK veranstaltet, an
denen neben IFD-Fachkrdften und InA-Vertre-
ter*innen auch Jobcoach*innen {iber die Projekt-
arbeit informiert wurden und aktuelle Projektfra-
gen diskutiert wurden. Diese Begegnungen ge-
hen mit in den methodischen Aufbau der Studie

ein, die sich zudem durch vielfdltige qualitative



und quantitative methodische Forschungsan-
sdtze auszeichnet und ihre Ergebnisse auf unter-
schiedlichen Datenbasen aufbaut. Uber das me-

thodische Vorgehen berichtet das Kapitel 2.

Der Abschlussbericht orientiert sich in den Folge-
kapiteln an den Zielsetzungen der JoNi-Studie.
Ein erstes Ziel verband sich mit der Fortsetzung
der Evaluation der JCA?-Umsetzung. Im Austausch
mit den Beteiligten waren die weiteren Entwick-
lungen in der)CAP-Angebotsstruktur zu beschrei-
ben, die zu Beginn des JoNi-Projektes seit fiinf-
zehn Monaten bestand und durch die nieder-
sdachsischen IFD, die neu eingerichtete
JobcoachingA*-Koordinierungsstelle (KooSt), die
Jobcoaching”®? Steuerung im Integrationsamt
(JoSt) und die im ebenfalls neu eingerichteten
Jobcoach-Pool registrierten Jobcoach*innen um-
gesetzt wird. Auf diese Fortentwicklungen geht

Kapitel 3 ein.

Zum Verstandnis der Manhahme kommen neben
Fragen zur Entwicklung der Angebotsstruktur
auch der Prozess in den Blick und damit die Em-
pirie der Verldaufe. Hierzu wurden von der KooSt
ab der ersten Registrierung der JCAP-Fdlle, Daten
zu den Coachees, den Betrieben sowie begleiten-
den IFD und Jobcoach*innen gesammelt. Dabei
handelt es sich um JCAP -Verlaufe, die bereits in
der modellhaften Erprobung begonnen hatten,
sowie solche, die wahrend der JoNi-Laufzeit neu
hinzukamen. Die Auswertung ausgewahlter Da-

ten liefert das Kapitel 4.

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitadt, ein zweites
Ziel der JoNi-Studie, wurden in Kapitel 5 die Ziel-
gerichtetheit des JCAP-Prozesses sowie die Erfah-
rungen und Bewertungen der an der MaRnahme
Beteiligten untersucht. Auf Basis der prozesshe-
gleitenden  Falldokumentationen  (Falldoku-
mente) wurde betrachtet, welche Ziele gewahlt
und lber den JCA-Prozess stabil durchgehalten

oder verandert wurden (siehe hierzu Kapitel 5.1).

Leitfadeninterviews haben Einblicke gegeben,
wie die MaBnahme von den Beteiligten (IFD-Fach-
kraft, Jobcoach*in, Coachee, Vorgesetzte bzw.
Arbeitgebende) erlebt und Entwicklungen wahr-

genommen wurden (siehe hierzu Kapitel 5.2).

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitdt wurde in der
Planung des Projektes eine prd-post und follow-
up-Erhebung in Bezug auf JCA? induzierte Verdn-
derungen der Leistungsfahigkeit und der betrieb-
lichen Teilhabe der Coachees angestrebt. Diese
musste leider verworfen werden, wodurch die
Studie in diesem Punkt von den anfanglichen Pla-

nungen abweicht (siehe hierzu Kapitel 2.3).

Ein drittes Ziel bestand darin, Aussagen iiber die
Nachhaltigkeit der JCA*-Maflnahme zu treffen.
Hierzu wurden in 2025 in zwei Zeitrdumen Tele-
fonbefragungen mit IFD-Fachkrdften durchge-
fuhrt, die abgeschlossene JCAP-Falle begleitet hat-
ten oder noch immer begleiten. Auch die Perso-
nen, die JCA? bereits erfahren haben und in den
Interviews dariiber Auskunft gegeben hatten, ga-
ben Einschdtzungen zur Nachhaltigkeit der Maf3-
nahme, weshalb auch hierauf in Kapitel 6 Bezug

genommen wird.

Ein viertes Ziel verband sich mit der ersten Vali-
dierung eines speziell auf die berufliche Teilhabe
ausgerichteten Erhebungsinstrumentes, den Fra-
gebogen zur betrieblichen Integration (Fbl). Die-
ser Fragebogen wurde speziell fiir das JCAP ent-
worfen. Zur Beteiligung an dieser Teilstudie wur-
den in einem Arbeitsverhdltnis Stehende der All-
gemeinbevolkerung tber viele Kandle aufgeru-
fen. Die Validierung wurde im Sommer 2025 ab-
geschlossen. Uber die Ergebnisse berichtet Kapi-

tel 7.

Wie schon der Abschlussbericht von JoNiMa
schlieen sich auch im JoNi-Bericht Empfehlun-
gen in Kapitel 8 an. Der Bericht endet in Kapitel

9 mit einem abschliefenden Fazit.



2. Methodisches Vorgehen zur Ermittlung der Ergebnisse

und Nachhaltigkeit von Jobcoaching??

Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Definieren und Eva-

Forschungsprojekt ,Jobcoaching?? fiir Niedersachsen — Ergebnis und Nachhal-

Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbar-

ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung und

APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen Stérungen

DE Datenerfassung
Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration
FG Fokusgruppe
HAWK
HB Horbehinderung
IFD Integrationsfachdienst
InA Integrationsamt
JADE
luieren®
JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz
JoSt Jobcoaching?? Steuerung im Integrationsamt
JoNi
tigkeit*
JoNiMa
keitsstudie“
KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??
LFI Leitfadeninterview
Mini-ICF-APP-S
Gesundheit
S = Selbstbeurteilung
wcC World Café

Tab. 2.1: Arbeitspakete zur Erfassung von Ergebnissen und Nachhaltigkeit im Rahmen der JoNi-Studie.....................

Tab. 2.2: Beispiel aus Dokumentation Abschnitt 10: Durchfiihrung des Jobcoaching.....ccccvvvveeeiiiricciiieeiiiecireee,

Tab. 2.3: Ubersicht Interviewteilnehmende Und Betriehe 1-5 ..c.evvieiceieeiceeeeeceeeeeeee ettt et 13

Tab. 2.4: Ubersicht Interviewteilnehmende Und BEtriEDE 6-9 ..c.ecveueruerieirierieieieteesieeeee ettt sae e sse s 13

2.1. Einleitung

In diesem Kapitel werden Datenerhebungs- und

ethikkommission der Hochschule fiir ange-

Auswertungsmethoden kurz vorgestellt, die zur
Ermittlung der Ergebnisse und der Nachhaltigkeit
von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JCAP) zur An-
wendung kamen. Ein positives Votum zum for-
schungsmethodischen Vorgehen in der Studie
»Jobcoaching?fiir Niedersachsen — Ergebnis und

Nachhaltigkeit“ (JoNi) wurde von der Forschungs-

wandte Wissenschaft und Kunst (HAWK) am
04.04.2024 erteilt. Zu den Arbeitspaketen zwei
bis sieben wurden unterschiedliche methodi-
sche Ansdtze gewdhlt, die hier unterschieden
nach quantitativen und qualitativen Methoden
vorgestellt werden. Quantitative Methoden ka-
men in den Arbeitspaketen drei, vier und sechs

zur Anwendung.



Tab. 2.1: Arbeitspakete und Zeitrahmen zur Erfassung von Ergebnissen und Nachhaltigkeit im Forschungsprojekt

JoNi

Arbeitspakete 2024

o1 02 03 o4 05 06 o7

1. Projektorganisation

2. Schulung der IFD-Fachkréfte und/oder Jobcoach*innen

3. Veranderungsmessung und Analyse der Ziele

4. Nachhaltigkeit

5. Prozessevaluation und -optimierung

&. Erprobung des F

zur betrieblichen

7. Dffentlichkeitsarbeit

8. Abschlussbericht

Veranderungsmessung und Analyse der Ziele,
Arbeitspaket 3: Die Koordinierungsstelle (KooSt)
bis

30.09.25 zu den JCAP-Féllen kontinuierlich sozio-

erhob wdhrend des Projektzeitraums
demografische Daten und die Zeitaufwendungen
fir Abschnitte des Gesamtprozesses, die in einer
Tabelle zur Datenerfassung (DF) regelmafig an

das JoNi-Team tibermittelt wurden (s. Kap. 2.2).

Der Fragebogen zur betrieblichen Integration
(Fbl) (Selbsteinschdatzung) war vorgesehen, im
Zeitraum von April 2024 bis September 2025
durch die Jobcoach*innen jeweils zu Beginn und
am Ende der MaBnahme eingesetzt zu werden.
Da jedoch kein Fall zu beiden Messzeitpunkten
erfasst wurde, konnte die urspriinglich geplante
Langsschnittanalyse nicht realisiert werden.
Folglich war lediglich eine querschnittliche Aus-
wertung moglich. Dabei wurden zwei Gruppen
miteinander verglichen: eine Gruppe von Perso-
nen, die den Fbl vor Beginn des JCA? ausgefiillt
hatten, sowie eine Gruppe von Personen, die den
Fragebogen nach Beginn der Ma’nahme bearbei-
tet hatten. Die Datenlage zeigte jedoch, dass es
sich nicht um zwei klar abgegrenzte Gruppen im
Sinne eines Vorher-Nachher-Vergleichs han-
delte, sondern vielmehr um Erhebungen zu zwei
unterschiedlichen Zeitpunkten innerhalb des

Mafinahmeverlaufs.

Aus diesem Grund erfolgte die Gruppenzuord-

nung anhand der Abschnittsnummern in Falle,

8

bei denen das JCA? zum Zeitpunkt der Erhebung
bereits gestartet war, und Félle, bei denen noch
kein Beginn der MaBnahme stattgefunden hatte.
Entsprechend beziehen sich die nachfolgenden
Auswertungen des Fbl auf Daten, die vor Beginn
des JCAP erhoben wurden (n = 13), sowie auf Da-
ten, die wahrend der laufenden Mafinahme erho-

ben wurden (n =7).

Da dieser geplante Forschungsansatz zu keinen
aussagekraftigen Ergebnissen fiihrte, wurde ein
alternativer Weg entworfen und die zu Beginn des
JCAP aufgestellten Ziele auf der Basis der Falldo-
kumente (einheitliches Dokumentationstool im
Prozess) auf ihre Umsetzung untersucht (s. Kap.

2.3).

Nachhaltigkeit, Arbeitspaket 4: Zum Thema
Nachhaltigkeit fiihrte das Forschungsteam zur
quantitativen Auswertung in zwei Zeitrdumen
(Feb — Mérz 2025 und Juli — Okt 2025) Telefonin-
terviews mit IFD-Fachkrdften, die abgeschlos-
sene JCAP-Prozesse begleitet hatten odernoch im-
mer begleiten, um u. a. den jeweiligen Status im
Beschaftigungsverhiltnis des*der Coachee*s zu

erfragen (Arbeitspaket 4) (s. Kap. 2.3.2).

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitdt und Nachhal-
tigkeit wurden zudem 41 Leitfadeninterviews (LFI)
mit den unterschiedlichen Teilnehmendengrup-
pen an JCAP-Prozesse in neun Betrieben gefiihrt.

Eine Fokusgruppe (FG) widmete sich der Frage,



ob eine Kiindigung immer als negatives Ergebnis

eines JCAPzu werten ist (s. Kap. 2.4.2).

Prozessevaluation und -optimierung, Arbeits-
paket 5: Ergebnisse hierzu wurden durch den in-
tensiven Austausch mit Beteiligten an der Umset-
zung von JCA? auf unterschiedlichen Ebenen und
verschiedenen Formaten erarbeitet. Zentral wa-
ren dabei jeweils in Hildesheim und Oldenburg
durchgefiihrte Workshops mit World-Cafés. An
diesen gréferen Veranstaltungen nahmen Ver-
treter*innen aus den IFD und dem InA, der KooSt
sowie Jobcoach*innen teil, die fiir das nieder-
sdchsische InA tdtig sind. Das Programm der
Workshops bestand vormittags aus einen Infor-
mationsteil zu aktuell anliegenden Themen und
nachmittags folgten vertiefende Diskussionen
und Datenerhebungen mittels World Cafés (WC).

2.2. Baseline-Datenerhebung

Fur das JoNi-Projekt wurde eine Falldatenerfas-
sung durchgefiihrt, um quantitative Daten zu den
mit der MaBnahme erreichten Coachees, den Be-
trieben und zum JCAP-Prozess zu erheben. Mit den
erhobenen Daten konnten zudem Zusammen-
hdnge zwischen ausgewadhlten Variablen der Fall-

daten ermittelt werden.

Mit der Zeiterfassung wird erkennbar, wie hoch
der Zeitaufwand fiir die jeweiligen Abschnitte im
JCAP-Prozess ist. Innerhalb des Erhebungszeit-
raums (01.10.2022-07.10.2025) haben 191 JCAP-
Falle begonnen. Zu den Ergebnissen siehe Kapi-

tel 4.

2.2.1. Datenerhebung

Fiir die Falldaten- und Zeiterfassung wurde durch
das Forschungsteam in Absprache mit der KooSt
die Exceltabelle aus dem JoNiMa-Projekt genutzt,

welche von der KooSt kontinuierlich mit hinzu-

Groflere Veranstaltungen bildeten die Online-In-
formationsveranstaltung zu Beginn (Januar 2024)
und die Abschlussveranstaltung (November
2025), die in Hannover stattfand. Die genannten
Veranstaltungen dienten auch der Offentlich-

keitsarbeit.

Erprobung des Fbl, Arbeitspaket 6: Der Fbl
wurde speziell fiir das JCAP entwickelt. Im Zeit-
raum von Mdrz 2024 — April 2025 fand eine erste
bundesweit durchgefiihrte Validierungsstudie
mit der Allgemeinbevdlkerung zu diesem Instru-
ment statt. Teilnehmende waren 524 Personen
der allgemeinen Bevolkerung mit einem Beschaf-

tigungsverhaltnis.

Die verschiedenen methodischen Vorgehenswei-

sen werden im Folgenden genauer dargestellt.

kommenden Falldaten gefiillt wurde. Fiir die Fall-
datenerfassung wurden ausgewdhlte Angaben
aus den in der KooSt zusammenkommenden Fall-
dokumenten in die Tabelle eingetragen. Die Zeit-
erfassung erfolgte, indem das Datum nach Bear-
beitung der einzelnen Prozessabschnitte eines

Falldokuments in der Tabelle eingetragen wurde.

2.2.2. Datenaufbereitung

Die Falldaten wurden mit dem Statistikprogramm
IBM SPSS Statistik 29.0 aufbereitet. Die metri-
schen Daten wie z. B. die Variablen Alter wurden
aus Griinden der Ubersichtlichkeit gruppiert und
in ordinale Daten transferiert. Bei der Transferie-
rung wurde fiir eine bessere Vergleichbarkeit die
gleiche Einteilung wie bei der Bestandsauf-
nahme des JoNiMa-Projektes und der bundeswei-
ten Bestandsaufnahme von dem Forschungspro-
jekt ,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Defi-

nieren und Evaluieren® (JADE) vorgenommen. Bei



der Variable Indikation konnten Mehrfachanga-
ben gemacht werden. Daher wurde bei diesen Va-
riablen fiir die Auswertung Mehrfachantworten-
sets erstellt. Fiir die Zeiterfassung wurde in Excel
aus der Angabe des Datums fiir jeden Abschnitt
die Bearbeitungsdauer der relevanten Abschnitte
»,von der Initilerung bis zur Bewilligung, Dauer
der MaBnahme, Verlangerungen® berechnet. Die
Bearbeitungsdauer der einzelnen Abschnitte
wurde fiir die Auswertung ebenfalls in das Statis-

tikprogramm IBM SPSS Statistik 29.0 {ibertragen.

2.2.3. Datenauswertung

Furdie Datenauswertung wurde der Stand der Da-
tenerfassung vom 07.10.2025 genutzt. Die de-
skriptive Statistik wurde im Statistikprogramm
IBM SPSS Statistik 29 mittels Haufigkeitsberech-
nung und explorativer Datenauswertung von
Lage- und Streuungsmafen ermittelt. Diese wur-
den mittels Balkendiagramme und Box-Whisker-
Plots dargestellt. Zu den Ergebnissen siehe Kapi-

tel 4.

2.3. Quantitative Erhebungen (Plan und Umsetzung)

In Arbeitspaket 3, Verdanderungsmessung und
Analyse der Ziele, war geplant, die Verdanderungs-
messung anhand der Mini-ICF-APP-Selbstein-
schdtzung und mit dem Fbl (Selbst- und Frem-
deinschdtzung) zu erheben. Hierzu wurden im
Friihjahr 2024 mehrere Schulungen durchgefiihrt
und ein Online-Tutorial zur Verfligung gestellt.
Die Daten sollten durch die zustdndigen IFD-
Fachkrédfte und Jobcoach*innen optimalerweise
vor und nach der JCA-MaRnahme und drei Mo-
nate nach Abschluss der Manahme erhoben
werden. Aufgrund von einem sehr geringen Riick-
lauf der drei Fragebdgen (Mini-ICF-S, Fbl Selbst
und Fbl Fremd) entschied sich das Forscherin-
nen-Team im April 2025 dazu einen alternativen
Weg zu wahlen und die Ziele im JCAP, die in den
Falldokumenten dokumentiert wurden, auszu-

werten.
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2.3.1. Auswertung der Ziele auf Basis der

Falldokumente

Um die Ziele auf Basis der Falldokumente aus-
werten zu kénnen, wurden insgesamt 62 Falldo-
kumente von abgeschlossenen JCAP-Fallen analy-

siert.

Das methodische Vorgehen basierte auf einer
Kombination aus induktivem und deduktivem
Ansatz. Im ersten Schritt der Analyse lag der Fo-
kus auf der Entwicklung geeigneter Kategorien
zur Einordnung der in den Falldokumenten ent-
haltenen Zielsetzungen. Hierfiir wurden zunéchst
drei ausgewdhlte Falldokumente herangezogen.
Dabei wurde festgelegt, dass von den elf Ab-
schnitten des Falldokuments aus den Abschnit-
ten 6 (MaBnahmenplanung), 10 (Zwischenge-
sprach) und 11 (Abschlussgesprach), die Infor-

mationen abstrahiert werden sollten.

Im Folgenden, ist einmal die Dokumentation, wie
sie im Falldokument gemacht wird, anhand eines

Beispiels illustriert (s. Tab. 2.2).



Ziel Situation

Durchgefiihrte

Aktuelle Situation

vorher MaBBnahmen

Erarbeitung von Methoden @ Klientin konnte = Aufgaben zur Merk- bzw. Kon- | Die Ergebnisse der Konzentra-
zur Forderung der Merk- und | sich in einigen @ zentrationsfahigkeit bespro- tionsaufgaben werden in den

Konzentrationsfahigkeit Situationen

nicht alle we-
sentlichen As-
pekte merken

Anhand der , Aktuellen Situation* und der ,Situ-
ation vorher” wurde der Grad der Zielerreichung
festgelegt. Das Ziel wurde unter ,Ziel“ aufge-
fuhrt.

Der ndchste Schritt war die Kategorienbildung
bzw. die Entscheidung, was beziiglich der Ziele
analysiert werden sollte. Die Kategorienbildung
erfolgte unter Beriicksichtigung bestehender the-
oretischer Uberlegungen, wobei insbesondere
die Aspekte 7eilhabe und Leistungsféhigkeit im

Vordergrund standen.

Im Anschluss an die Entwicklung der ersten Kate-
gorien wurden diese systematisch strukturiert
und in einer Excel-Tabelle dokumentiert. Diese
Vorgehensweise ermdglichte es, die Kategorien
Ubersichtlich zu erfassen und eine Grundlage fiir
die weitere Analyse der Dokumente zu schaffen.
Die Excel-Tabelle diente somit als zentrales Ar-
beitsinstrument zur Organisation und Nachvoll-
ziehbarkeit der Kategorisierung im weiteren Ver-
lauf des Projekts. Ferner wurden die Programme
MAXQDA 2024 und Excel genutzt.

Um eine moglichst breite und tragfahige Katego-
risierung sicherzustellen, wurde der Prozess der
Kategorienbildung nicht ausschlieBlich von Ein-
zelpersonen durchgefiihrt. Stattdessen kam mit
dem Forschungsteam ein interdisziplindres Ex-
pertinnen-Team aus Ergotherapeutinnen, einer

Logopddin und Psychologinnen zum Einsatz, wel-

chen und bearbeitet

nachsten Terminen bespro-
chen

ches die zuvor entwickelten Kategorien gemein-
sam diskutierte. Dabei wurden die Kategorien im
Team hinterfragt, kritisch beleuchtet und - wo
notwendig — angepasst. Dieses Vorgehen ermog-
lichte es, verschiedene fachliche Perspektiven
einzubeziehen und somit die Qualitadt der Katego-
risierung zu erhohen. Dabei wurde auch das von
Schall und Howe (2024) vorgestellte Four-Pillar-
Modell herangezogen, um ein fundiertes Ver-
standnis davon zu entwickeln, was Leistungsfa-
higkeit im Hinblick auf fachliche und personale

Kompetenzen bedeutet.

Die Analyse der Falldokumente erfolgte in mehre-
ren aufeinander abgestimmten Schritten. Zu Be-
ginn der Untersuchung wurde eine Pilot-Analyse
durchgefiihrt, in deren Rahmen acht Falldoku-
mente von zwei Personen parallel analysiert wur-
den und die Ergebnisse verglichen wurden. Nach
einer ersten Kodierung der Inhalte erfolgte eine
Uberarbeitung und Anpassung der Kategorien,
um eine bessere Passgenauigkeit fiir die weite-
ren Analysen zu gewdhrleisten. AufSerdem stellte
sich heraus, dass es im Folgenden sinnvoll wére,
eine gemeinsame Kodierung vorzunehmen, da-
mit ein einheitliches Verstandnis der Kategorien

entwickelt wird.

Im Anschluss daran wurde deshalb die Hauptko-
dierung vorgenommen. Hierbei codierten jeweils
zwei Personen gemeinsam 20 Falldokumente.

Durch diese gemeinsame Bearbeitung konnten
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die Ergebnisse im direkten Austausch diskutiert
und abgestimmt werden, was zu einer erhdhten

Objektivitat der Kodierung beitrug.

Die verbleibenden Falldokumente wurden im Ein-
zelrating jeweils von einer Person kodiert. Bei
auftretenden Unsicherheiten hinsichtlich der Ka-
tegorien fand eine Diskussion im Team statt, um

eine konsistente Zuordnung zu sichern.

Im Rahmen der Ratings zeigte sich eine erste Tei-
lung nach den jeweiligen Adressat*innen der
Ziele. Die von den Jobcoach*innen dokumentier-
ten Ziele wurden deshalb hinsichtlich ihrer Per-
sonen- oder Kontextorientierung weiter differen-
ziert. Da 26 Zielsetzungen mehrere Aspekte um-
fassten, wurden diese Ziele entsprechend aufge-
splittet und innerhalb der jeweiligen Cluster dop-

pelt codiert.

Fiir eine vertiefende inhaltliche Analyse wurden
die Ziele auf Grundlage der gesammelten Daten
erneut in thematische Cluster eingeteilt und wei-
ter in Sinnabschnitte aufgegliedert. Insgesamt
wurden 25 Analyseeinheiten doppelt kodiert.
Dadurch ergab sich eine Gesamtzahl von 370

analysierten Einheiten.

Die ersten Ergebnisse sowie die inhaltliche Ziel-
aufschliisselung wurden in zwei Workshops, die
am 2. September in Oldenburg und am 12. Sep-
tember in  Hildesheim stattfanden, den
Jobcoach*innen und IFD-Fachkraften vorgestellt
und gemeinsam diskutiert. Die dabei entwickelte
Clusterung wurde von den Teilnehmenden durch-
weg positiv aufgenommen und als hilfreiches
Werkzeug fiir die Arbeit mit Zielsetzungen bewer-
tet. Die neun Dokumente, die anschlieBend an
den Workshop noch codiert wurden, verdnderten

nichts an der grundlegenden Systematik.

Es gab zu Beginn eine &ltere Version der Falldo-
kumente, die im Verlauf des Projektes mehrfach

von der KooSt iberarbeitet und angepasst
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wurde, da diese den Bedarf sah und bestimmte
Probleme mit den Falldokumenten aus dem Feld
aufgezeigt wurden. Es wurden keine Falldoku-
mente ausgeschlossen, sondern samtliche zur
Verfiigung gestellten Félle in die Analyse aufge-
nommen. Zwei Ziele wurden aussortiert, da sie
sich an den Jobcoach richteten und nur Ziele fir
das urspriingliche System von Interesse waren.

Zu den Ergebnissen siehe Kapitel 5.1.

2.3.2. Telefoninterviews

Um Informationen tber die Nachhaltigkeit von
JCA? zu erhalten, wurden Telefoninterviews mit
IFD-Fachkraften zu abgeschlossenen JCAP-Féllen
gefiihrt. Die Erhebungszeitraume fiir die Telefon-
interviews waren Feb — Méarz 2025 und Juli — Okt
2025. Insgesamt wurden 57 Falle betrachtet. Die
Falle des ersten Erhebungszeitraums wurden auf
Verdanderungen im zweiten Erhebungszeitrum ge-
priift und aktualisiert. Vor den Telefoninterviews
wurden von dem Forschungsteam Fragen und Be-
wertungsskalen zusammengestellt, die z.T.
schon bei der Initiierung durch IFD-Fachkréfte in
den Falldokumenten ausgefiillt wurden. Bei der
Auswertung der Telefoninterviews wurden die An-
gaben zum letzten Kontakt durch IFD-Fachkréfte
durch das Forschungsteam ,,gegldttet”, z. B. Okt
2024 zU 01.10.2024, um Monatsangaben aus-
rechnen zu kdnnen. Zu den Ergebnissen siehe

Kapitel 6.1.

2.3.3. Validierung des Fragebogens zur

betrieblichen Integration

Der Fbl lag zu Beginn des Projektes nicht in einer
validierten Version vor. Die Validierung wurde als
Arbeitspaket 6 im Laufe des Projektes durchge-
fiihrt. Es wurde eine deutschlandweite Online-
Befragung liber SoSciSurvey durchgefiihrt, an der
insgesamt 524 Beschdftigte aus verschiedenen

Branchen der Gesamtbevilkerung teilnahmen



(Zeitraum Méarz 2024 - April 2025). Die Datenana-
lyse, wurde mit IMB SPSS Statistic 29.0 durchge-

fiihrt und erfolgte primar durch die Untersuchung

2.4. Qualitative Erhebung

2.4.1. Mehrperspektivische retrospektive
Interviewerhebung zu Jobcoachin-

g**-Verldufen

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitdt und der Nach-
haltigkeit auf der Basis eigener Erfahrungen mit
JCA* wurden mit Coachees, Arbeitgebenden/Vor-

gesetzten, Jobcoach*innen und IFD-Fachkréften

der internen Konsistenz, Itemanalysen sowie
Gruppenvergleiche (T-Tests). Zu den Ergebnissen

siehe Kapitel 7.

Leitfadeninterviews durchgefiihrt. Die Rekrutie-
rung erfolgte bezogen auf Betriebe, in denen ein
JCAP stattgefunden hatte. Die Teilnehmenden wur-
durch die

und/oder IFD-Fachkrafte angesprochen. In neun

den beteiligten Jobcoach*innen
Betrieben wurden 41 Leitfadeninterviews (LFI) ge-
fuhrt (s. Tab. 2.3 und 2.4). Die zur offenen Beant-
wortung anregenden Fragen wurden thematisch

auf den erlebten JCAP-Prozess ausgerichtet.

Betrieb 1 2 3 4 5
Branche Logistik Gastgewerbe Handwerk Offentliche Ver- | Gesundheits- und
waltung Sozialwesen

Betriebsgrofle | GroBunterneh- Kleines Unterneh- | Kleines Unterneh- | GroBunterneh- Kleinstunterneh-
men men men men men

Art der Behin- | Psychische Be- | Horbehinderung Lernbehinderung | Horbehinderung Lernbehinderung

derung hinderung

des*der Coa-

chee

Anzahl der | 6 4 5 4 4

Perspektiven

Art der Per- | Coachee, Jobcoach*in, IFD- | Coachee, Coachee, Coachee,

spektiven Jobcoach*in, IFD- | Fachkraft, Ge- | Jobcoach*in, IFD- | Jobcoach*in, IFD- | Jobcoach*in, IFD-
Fachkraft, Abtei- | schaftsfiihrung, Fachkraft, Biiro- | Fachkraft, Leitung | Fachkraft, Ge-
lungsleitung, Teamleitung leitung, Ge- schaftsfiihrung
Teamleitung, schéftsfiihrung
Schwerbehinder-
tenvertretung

Betrieb 6 7 8 9

Branche Offentliche Verwaltung | Pddagogik Dienstleistungen Gesundheits- und Sozi-

alwesen

Betriebsgrofle | Grofunternehmen Kleines Unternehmen Kleinstunternehmen Mittleres Unternehmen

Art der Behin- | Korperliche Behinde- | Psychische Behinde- | ADHS, psychische Er- | Lernbehinderung

derung rung rung krankung

der*des Coa-

chee
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Anzahl der | 4 4
Perspektiven

spektiven

IFD-Fachkraft, Leitung IFD-Fachkraft,
schaftsfilhrung

Art der Per- | Coachee, Jobcoach*in, | Coachee, Jobcoach*in, | Coachee, Jobcoach*in, | Coachee, Jobcoach*in,
Ge- | IFD-Fachkraft, Ge- | IFD-Fachkraft, Vorge-
schaftsfiihrung setzte*r, Arbeitge-

bende*r, Kolleg*in

Nach Kontaktaufnahme und positiver Riickmel-
dung wurde den Teilnehmenden eine Daten-
schutz- und Einverstandniserklarung zugesandt,
die der Forschungsgruppe vor der Inter-
viewdurchfiihrung unterzeichnet vorlag. Die In-
terviews wurden fiir 45 bis zu 60 Minuten konzi-
piert und mittels eines Aufnahmegerates auditiv
gespeichert. Aufgrund der grofen Flache des
Bundeslandes wurden einige Interviews online
Uber das Videokonferenzprogramm Zoom ge-
fiihrt. Nach den Interviews verfassten die Inter-
viewerinnen ein Postskript, in dem die Selbst-
wahrnehmung der Interviewerin, situative As-
pekte und Gesprachsthemen vor und nach dem
Interview festgehalten wurden. Im Verlauf der Da-
tenerhebung war es methodisch méglich und in
der Umsetzung sinnvoll, eine Uberarbeitung und
Anpassung der Personengruppen bezogenen
Leitfaden vorzunehmen, um thematisch zu fokus-
sieren, den folgenden Interviewteilnehmenden
addquat begegnen zu kénnen und dem spezifi-
schen Funktionszusammenhang der interviewten
Person gerecht zu werden (Bogner et al., 2014, S.

31).

Die Interviews wurden nach den einfachen inhalt-
lich-semantischen Regeln (Dresing, Pehl, 2024)
transkribiert. Alle Personen wurden anonymisiert
und pseudonymisiert. In Anlehnung an die struk-
turierende qualitative Inhaltsanalyse nach
Kuckartz (2018) und Kuckartz und Rédiger (2024)
wurden die Interviews mit Unterstiitzung des Pro-
gramms MAXQDA 2024 ausgewertet. Hierbei wur-
den aus den erfragten Themenbereichen

Hauptkategorien abgeleitet und im For-
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schungsteam gemeinsam zundchst an das Da-
tenmaterial eines Interviews deduktiv herange-
tragen. In der Diskussion der Forscherinnen wur-
den diese Hauptkategorien {iberpriift, verdndert
und ihnen Definitionen hinterlegt, die zur Orien-
tierung im weiteren Auswertungsprozess dien-
ten. Zu diesen Kategorien wurden in der weiteren
nach Beteiligtengruppen arbeitsteiligen Analyse
der Interviews induktiv Subkategorien gebildet,
die erneut diskutiert und bewertet wurden. Zu
den sehr groRen Hauptkategorien Bedingungen,
Kommunikation, Leistungsfahigkeit, Lernen, Teil-
habe sowie Nachhaltigkeit wurde der hochschul-
interne und damit datenschutzkonforme Chatbot
HAWKI als Unterstiitzungstool zur Bildung von
Subkategorien herangezogen. Die fortschrei-
tende induktiv-deduktive Analyse brachte wei-
tere Codes hervor, von denen sich einige im ver-
gleichenden Prozess der Auswertung als fiir alle
Perspektiven gemeinsame Kategorien herausbil-
deten, andere erwiesen sich als eher spezifische
Subkategorien fiir eine der einbezogenen Per-
spektiven. Zu ausgewdhlten Hauptthemen (Mo-
tivation, Lernen, Prozessbewertung) wurden zu
den vier Beteiligtengruppen Profile zu den jewei-
ligen Perspektiven ausgearbeitet. Zu den Ergeb-

nissen siehe Kapitel 5.2. und 6.2.

2.4.2. Workshops mit World Café

Auch die World-Café-Methode stellt eine mode-
rierte Gruppendiskussionsmethode dar. Sie ist
besonders geeignet um Teilnehmende groBerer
Gruppen iiber verschiedene Fragestellungen mit-
einander ins Gesprdch zu bringen. In vorher fest-

gelegten Gespriachsrunden von 15-20 Minuten




wurden an allen angelegten Tischen gleichzeitig
unterschiedliche Frage- oder Problemstellungen
besprochen und die Diskussionsstrange auf den
Papiertischdecken zur Datenerfassung notiert.
Nach jeder Gesprachsrunde wechselten die Teil-
nehmenden die Tische. Um den entstehenden
Diskurs zu den einzelnen Themen zu vertiefen,
durchmischten sich die Teilnehmenden zu neuen
Gruppen wdhrend der Tischwechsel. Im An-
schluss an den letzten Tischwechsel folgte eine
Abschlussrunde im Plenum, in der die Ergebnisse

der verschiedenen Tische prasentiert wurden.

Die Durchfiihrung eines World Cafés wurde im
Projektzeitraum mit groBeren Veranstaltungen
verbunden, die vormittags einen Informationsteil
beinhalteten und nachmittags mit einem World
Café fortgefiihrt wurden. Die fiir die Diskussions-
tische gewdhlten Fragestellungen wurden vom
Forschungsteam auf Basis aktueller Ergebnisse
und Fragestellungen, teilweise in Zusammenar-
beit mit den Arbeitsgruppen des InA, entwickelt
und durch den Informationsteil der Veranstal-
tung eingeleitet. Die Tische wurden durch Mit-
glieder aus dem Forschungsteam durchgehend
moderiert und die Ergebnisse auf der Grundlage
der beschriebenen Tischdecken im Plenum zu-

sammenfassend vorgestellt.

Es fanden zu drei Zeitpunkten Veranstaltungen
mit World-Café statt. Im Herbst 2024 ging es um
die Prozessoptimierung, was nach dem JCA? pas-

siert, die Nachhaltigkeit und die Wirksamkeit von

2.5. Forschungsethik

Zu Beginn des Projektes wurde bei der Ethikkom-
mission der HAWK ein Ethikantrag gestellt. Teil-
nehmende der Studie kdnnen in moglicherweise
vulnerable (A) und nicht-vulnerable (B) Gruppen

unterschieden werden:

JCA?, Im Friihjahr 2025 lag der Fokus auf Voraus-
setzungen fiir JCAP zwischen Pravention und Feu-
erwehr, die Zusammenarbeit und Aufgabentei-
lung zwischen IFD und Jobcoach*in, besonderen
Herausforderungen in der Kommunikation mit
betrieblich Beteiligten und wie die Nachhaltig-
keit von JCAP gesichert werden kann. Im Herbst
2025 standen die Weiterfiihrung des Netzwer-
kens, erneut die Nachhaltigkeit, die Evaluation

von JCA? sowie die KooSt im Fokus.

Die Ergebnissicherung der Diskussionen an den
World Café Tischen erfolgte auf Basis der proto-
kollierten Diskussionsaspekte auf den Tischde-
cken in zusammenfassenden Gedéachtnisproto-
kollen der Tischmoderatorinnen. Die Ergebnisse
dieser Diskussionsrunden wurden den Teilneh-
menden zum Nachlesen zugeschickt und finden
Eingang in dem vorliegenden Abschlussbericht.
Sie kénnen auch auf der Homepage der HAWK zu
allen drei JCAP-Forschungsprojekten gesondert
eingesehen werden. Auch bei diesen Veranstal-
tungen wurden von allen Teilnehmenden Einver-
standniserklarungen zur Weiterverwendung der
Ergebnisse im Rahmen der Evaluation und Be-

richterstellung eingeholt.

An allen Word-Cafés nahmen IFD-Fachkrifte,
Jobcoach*innen, die KooSt und Mitarbeitende
des InA teil. An den Herbstworkshops 2024 nah-
men 55 Teilnehmende teil. An den Frithjahrs-
workshops 2025 waren 59 Personen beteiligt und
an den Herbstworkshops 2025 nahmen 56 Perso-

nen teil. Zu den Ergebnissen siehe Kapitel 3.

Gruppe A: Teilnehmende aus der Gruppe schwer-
behinderter Arbeitnehmer*innen und Gleichge-
stellte bzw. Coachees waren in die Datenerhe-
bung mit der Mini-ICF-APP-S und dem Fbl invol-
viert. Hinzu kommen aus dieser Gruppe acht Per-

sonen, die in die qualitative Datenerhebung mit
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Leitfadeninterviews eingebunden waren. Bei die-
sen Personen war besondere Sorgfalt geboten,
da sie qua Behinderung moglicherweise zu einer
vulnerablen Gruppe gehdren. Es wurde zundchst
davon ausgegangen, dass die jeweiligen Perso-
nen aufgrund ihrer Fahigkeiten auf dem allgemei-
nen Arbeitsmarkt tdtig zu sein, physisch und
mental in der Lage sind, an Datenerhebungen
teilzunehmen. Bei der Akquise und Durchfiihrung
der Datenerhebungen mit diesen Personen
wurde jedoch ein besonders sorgfiltiges Vorge-
hen gewdhlt. Ausschluss- und Abbruchkriterien
waren den einbezogenen Personen und datener-
hebenden Fachkrdften vorab bekannt. Hierzu
zdhlen auch wahrend der Feldphase auftretende
akute psychische und physische Belastungszu-

stande.

Gruppe B: Teilnehmende Arbeitgebende, Vorge-
setzte, Kolleg*innen, Schwerbehindertenvertre-
tungen, Kolleg*innen, Jobcoach*innen, IFD-Fach-
krafte und Mitarbeitende des InA stellen keine

vulnerablen Gruppen dar.

Fir alle Teilnehmenden galten forschungsethi-
sche Prinzipien der Aufklarung, informierten Ein-
verstandniserklarung und des sicheren und ano-
nymisierten Umgangs mit den Daten. Ein Scha-
den fiir Forschungsteilnehmende, insbesondere
Arbeitnehmer*innen mit Schwerbehinderung
und Gleichstellung, war durch die Datenerhebun-

gen (Fragebdgen, Interviews) zunadchst nicht zu
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erwarten. Es kann jedoch nicht ausgeschlossen
werden, dass fiir Forschungsbeteiligte der
Gruppe A durch die Datenerhebungen mogliche
Belastungssituationen entstehen kénnten. Fol-
gende MaBnahmen waren vorgesehen, um bei
der Akquise der Forschungsteilnehmenden der
Gruppe A und Durchfithrung der Datenerhebun-
gen moglichen Belastungssituationen fiir die teil-
nehmenden Arbeitnehmer*innen mit Behinde-
rung vorzubauen. Teilnehmende der Gruppe A
wurden Uber IFD-Fachkrédfte und Jobcoach*innen
akquiriert. Es wurde darum gebeten, bei der Emp-
fehlung die psychische Stabilitat moglicher Teil-

nehmer*innen zu beriicksichtigen.

Alle personenbezogenen Daten aus den Fragebd-
gen, Interviews und Fokusgruppen wurden bei
der Verschriftlichung, Auswertung und Speiche-
rung anonymisiert und pseudonymisiert, sodass
weitgehend keine Riickschliisse auf die jeweilige
Person moglich sind. Es kann jedoch nicht véllig
ausgeschlossen werden, dass sich Forschungs-
beteiligte aufgrund von transkribierten Aussagen
in Interviews untereinander identifizieren kon-
nen. Diese Moglichkeit wurde vor der Datenerhe-
bung mit den Teilnehmenden thematisiert. Um
die Vertraulichkeit der personenbezogenen Da-
ten zu gewdhrleisten, wurden die Daten nur zur
internen Datenanalyse genutzt. Dariiber wurden
die teilnehmenden Personen in einer Einwilli-

gungserkldarung informiert.



3. Prozessevaluation und -optimierung

EAA Einheitlichen Ansprechstellen fiir Arbeitgebende

FAQ Frequently Asked Questions

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

HB Horbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching”? Steuerung im Integrationsamt

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Mach-
barkeitsstudie*

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching?

Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfdhigkeit, Behinderung und

Gesundheit

APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen Stdrun-

gen

S = Selbstbeurteilung

Abb. 3.1: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Oldenburg, 02.09.25 .......uuivieeeriieiiiereeeeieecereee e eeenreeeeas 19
Abb. 3.2: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Hildesheim, 12.09.25 ......cccoiiiiiiiiiniiiiiiieeieeeeeeeee e 19
Abb. 3.3: Organisation und Zustandigkeiten im Niedersdchsischen JobcoachingP.........cceoiiiiiiiiiiriiiiiiieeiiireieees 20
Tab. 3.1: Ubersicht zu vorhandenen Netzwerkstrukturen im Jobcoaching®? in Niedersachsen .......c.ccceeveueveveevevennene. 21

Das vorliegende Kapitel zeigt eine beachtliche
Entwicklung im Jobcoaching”? (JCAP)-Prozess seit
den Empfehlungen aus dem Forschungsprojekt
»Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa) (Marotzki et al.,
2024). Es wurden wesentliche Fortschritte in den

Bereichen Jobcoach-Pool, Prozessgestaltung,

Handbuch/Berichtswesen, Digitalisierung, Kom-
munikation und im speziellen Bereich Horbehin-
derung (HB) erzielt. Es bestehen jedoch weiterhin
Herausforderungen, insbesondere im Bereich der
vollstandigen Digitalisierung, der Kommunika-
tion zwischen den Akteur*innen und der Ressour-
cenallokation fiir Qualititsmanagement und Of-

fentlichkeitsarbeit.
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3.1. Detaillierte Analyse der empfohlenen Bereiche aus JoNiMa

Koordinierungsstelle (KooSt): Die personelle
Ausstattung der KooSt mit einer Vollzeit- und ei-
ner Teilzeitstelle wurde mit Empfehlung aus
JoNiMa umgesetzt. Ab 2026 werden die Stellen
(in % angegeben) weiter ausgebaut: 100% Integ-
rationsfachdienst (IFD) Hildesheim, 75% IFD Osn-
abriick und 75% in IFD Liineburg (JoSt,
11.12.2025). Auf die Notwendigkeit eines weite-
ren Ausbaus deuten die Ergebnisse der Diskussi-
onen der Herbstworkshops 2025 hin, um die Auf-
gaben der KooSt zu erweitern und sich weiter zu
professionalisieren (z.B. IT-Support, Statistik,
Fortbildung) (Marotzki et al., 2025a). Die KooSt-
Stellen sind weiterhin bei Integrationsfachdienst
(IFD)-Tragern angesiedelt, da eine Ansiedlung im
Integrationsamt (InA) aktuell nicht moglich ist.
Dies wird jedoch vom InA langfristig angestrebt.
Fiir die KooSt selbst wurde fiir den Fall steigender
Fallzahlen und der Zunahme von Aufgaben im Be-
reich Qualitdtsmanagement ein weiterer perso-

neller Ausbau fiir notwendig gehalten.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus den
Herbstworkshops 2025 zu den Aufgaben der
KooSt, der Koordination der JCAP-Abldufe, Quali-
tatsmanagement, Fortbildungen, Vernetzung und
Offentlichkeitsarbeit detaillierter vorgestellt (Ma-
rotzki et al., 2025a) (s. Abb. 3.1 & 3.2).

Die Koordination von JCAP-Abldufen: Hier wurde
die geleistete Arbeit und das laufende Manage-
ment der KooSt von den Teilnehmenden sehr po-
sitiv hervorgehoben. Besonders genannt wurden
dabei das Monitoring im Berichtswesen, das Mat-
ching von Jobcoach*innen und Coachees. Dass
die KooSt in Krisenfdllen und bei Unsicherheiten
in Prozessen auch kurzfristig Unterstiitzung leis-
tet, wurde als wichtig angesehen. Auch die Be-
gleitung einer KooSt-Mitarbeiterin in den Betrieb
in Konfliktfdllen wurde als sinnvoll angesehen.

Kritisch betrachtet wurde, dass die KooSt keinen
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eigenen IT-Support hat und die Berichtsvorlagen
selbst aufbereiten muss. Die Nutzung des bishe-
rigen Falldokuments als PDF-L6sung, das Doku-
mentationstool eines Falls, sei nur ein Schritt zur
eigentlichen Digitalisierung und sei in der Nut-
zung noch mit Problemen verbunden. Hier wird
sich gewiinscht, dass die JCAP-Steuerung im In-

tegrationsamt (JoSt) Hilfestellung leistet.

Das Qualitdtsmanagement ist eng verkniipft mit
dem Strang der Fortbildungen im Sinne der Qua-
litatssicherung. Hier wurde das bestehende An-
gebot der Erklarsprechstunde als Informations-
medium positiv hervorgehoben. Fiir Kolleg*in-
nen, die eine Stelle im IFD neu antreten, bieten
die IFD und auch die KooSt Unterstiitzung an. Ge-
wiinscht wird sich fiir neue Fachkréfte ein person-
liches Kennenlernen mit der KooSt, bei dem auch
die Aufgaben der KooSt vorgestellt werden. Die
KooSt sammelt bereits relevante Informationen
Uber JCA? und zu den Schwachstellen im nieder-
sdchsischen Ablauf. Dies sollte auch {iber eine
Statistik in Zukunft fortgefiihrt werden, um Pro-
zesse auf dieser Basis weiter zu optimieren. Aus
diesen Informationen kénnten auch Uberarbei-
tungen der Handreichung zum JCAP resultieren,
bspw. spezielle Informationen zur Durchfiihrung
im HB-Bereich (es gibt spezielle IFD fiir HB). Rele-
vante Angaben und Zahlen zu erfolgreichen JCAP-
Verldufen kénnten auch zur Uberzeugung von
Kostentragern und Betrieben hilfreich sein. Ange-
regt wurde auch eine Ubersicht liber bestehende
thematisch relevante Netzwerkstrukturen in den
Regionen und fiir das Bundesland. Im Sinne der
Qualitatssicherung wird der schon bestehende
gute Kontakt zu JCAP-Weiterbildungsanbietern
als wichtig eingeschatzt. Hier stelle die KooSt das
niedersdchsische Vorgehen regelmafig in den

neuen Jahrgangen der Weiterbildungen vor, um



so den niedersdchsischen Jobcoach-Pool zu er-
weitern. Fiir die Jobcoach*innen im bestehenden
Jobcoach -Pool wurde vorgeschlagen, zwei ver-
pflichtende kollegiale Fallberatungen im Jahr ein-
zufiihren, um die Qualitdt zu sichern und zu stei-
gern. Hier sei eine Finanzierungsmoglichkeit fir
Nicht-IFD-Jobcoach*innen  mitzudenken. Es
wurde auch dariiber diskutiert, ob Fortbildungen
zur Spezialisierung von Jobcoach*innen angebo-
ten und finanziert werden kdénnten, z. B. fiir den
HB-Bereich. Die KooSt konnte auch Fortbil-

dungsmaoglichkeiten organisieren. Diese sollten

einen regionalen Bezug haben und auch Vernet-
IFD-Fachkrdften,  den

Jobcoach*innen und anderen Akteur*innen mog-

zungen zwischen

lich machen. Gewiinscht wurden Fortbildungen
zu folgenden Themen: Reflexionstools, Einstieg
in die Malnahme JCAP, Zielformulierung und -ver-
einbarungen, Berichtsfiihrung angesichts der
Moglichkeit, dass Coachees Akteneinsicht neh-
men wollen, Krankheitsbilder wie Long-COVID.
Auch Jobcoach*innen kdnnten durch Fortbildun-

gen Einblicke in ihre Arbeit fiir IFD-Fachkrafte ge-

ben.

Abb. 3.1: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Oldenburg, 02.09.25

Abb. 3.2: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Hildesheim, 12.09.25

Netzwerktreffen: Die Organisation und Koordi-
nation von Netzwerktreffen kénne zukiinftig bei

der KooSt liegen. Wichtig sei eine Fortfiihrung

von Netzwerktreffen mit allen Akteur*innen in re-
gelmafiigen Abstdanden, wie dies die Workshops

der HAWK bisher ermdglichten. Des Weiteren
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wiinschen sich Nicht-IFD-Jobcoach*innen ver-
mehrt in vorhandene Netzwerkstrukturen mit Ar-
beitgebenden eingeladen zu werden. Hier wer-
den bereits IFD-Jobcoach*innen bei freien Kapa-
zitdten eingesetzt. Fiir IFD-Fachkrafte ist ein Ken-
nenlernen derjobcoach*innen im regionalen Um-
feld ein Anliegen, um so die Zusammenarbeit
auch jenseits der Zusammenarbeit in JCAP-Verladu-
fen zu vertiefen. Neben regionalen Netzwerktref-
fen konnten auf einer internen Homepage Steck-

briefe zu den Jobcoach*innen Auskunft geben.

IFD interne und externe Jobcoach*innen: Die
Einrichtung eines Jobcoach -Pools mit klaren Auf-
nahmeformalitdten ist ein grofRer Erfolg. Die Kom-
bination aus internen und externen Jobcoach*in-
nen sowie die Nutzung interner Ressourcen fir
Offentlichkeitsarbeit bei geringer Auslastung
zeugen von effizienter Ressourcennutzung. Es
herrscht, wie in JoNiMa empfohlen, eine Rollen-
trennung zwischen den IFD-Fachkraften und IFD-
Jobcoach*innen. Die regionale Versorgung und
Stellenimplementierung in IFD wurde u.a. durch

die Weiterbildung zu IFD-Jobcoach*innen weiter

ausgebaut.  Aktuell befinden sich 65
Jobcoach*innen im Jobcoach -Pool (Niedersédch-
sisches Landesamt fiir Soziales, Jugend und Fa-
milie, 2025a). Das Verhéltnis von internen und
externen Jobcoach*innen wurde lange skeptisch
gesehen. Doch die Beauftragungslage aller drei
Jobcoach*innen Gruppen (IFD-Jobcoach*innen,
angestellt bei Trdgern, freiberuflich Tatige) zeigt
keine Hinweise auf eine Bevorzugung oder Be-
nachteiligung einer bestimmten Gruppe (Poster
4, JoNi Posterstrecke, 2025).

Prozessgestaltung: Die wiederholte Uberarbei-
tung des Ablaufdiagramms zeigt ein Engagement
fur kontinuierliche Verbesserung. Die Aktualisie-
rung des Diagramms bis September 2024 (Ver-
sion 4.0)! signalisiert eine fortlaufende Anpas-
sung an neue Erkenntnisse und Herausforderun-
gen. AuBerdem wurde an der Organisations- und
Zustdndigkeitsstruktur gearbeitet (s. Abb. 3.3).
Um die Bearbeitung von Antragen und die Kom-
munikation zwischen KooSt und dem InA zu be-
schleunigen und zu zentralisieren, wurde eine

JobcoachingA? Steuerung (JoSt) im InA eingefiihrt.

Nds. Landesamt fir Soziales, Jugend und Familie - Integrationsamt

Jobcoaching?f-Steuerung

des Integrationsamtes (JoSt) \

Integrationsfachdienste (IFD) <

Betrieb
Arbeitnehmende
Arbeitgebende <

» Koordinierungsstelle Jobcoaching”fim IFD
(KooSt)

Jobcoach-Pool
Interne Jobcoaches

Kolleginnen und Kollegen
Betriebliche Unterstiizende

* Ablaufdiagramm unter: https://jobcoaching-
ap.hawk.de/sites/default/files/2025-02/2024-11-12_Ablauf-
plan%2oJobcoaching%2omit%2oKoordinierungsstelle.pdf
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Externe Jobcoaches

sFalldokument: https://jobcoaching-ap.hawk.de/sites/default/fi-
les/2025-01/2024-09-30_Falldokument_Jobcoaching%20AP_Ver-
$i0n%206.0%20-%20MUSTER.pdf



Handbuch und Berichtswesen: Das Handbuch
hat bisher noch keine Uberarbeitung erfahren, al-
lerdings wird eine Aktualisierung und Optimie-
rung seitens der KooSt angestrebt (Niedersachsi-
sches Landesamt fiir Soziales, Jugend und Fami-
lie, 2025a). Zwischenzeitlich wurde aber eine
Handreichung? zum Ablaufdiagramm entwickelt
(Stand: 12.11.2024), was ein wichtiger Schritt zur
Verbesserung der Praxisnutzung darstellt. Die
kontinuierliche Anpassung des Falldokuments3
(Version 6.0) und die zusédtzlichen Anhdnge mit
Checklisten zur Arbeitserleichterung, Vereinba-
rung zur Zusammenarbeit und zum Leistungs-
nachweis fiir erbrachte Stunden im laufenden
Prozess, erleichtern die Arbeit v. a. fiir IFD-Fach-

kraftes.

Digitalisierung: Hier besteht weiterhin Hand-
lungsbedarf. Wahrend ein SharePoint fiir die in-
terne Dokumentation der KooSt und der Kommu-
nikation zwischen KooSt und JoSt eingerichtet
wurde, fehlt eine digitale Losung fiir alle Ak-
teur*innen. Hier liegt die Schwierigkeit v.a. bei
der Einbindung der IFD-Trdger und externer
Jobcoach*innen in das Landesnetz.

Erhebungsinstrumente: Die Nutzung von Erhe-
bungsinstrumenten hat im vorliegenden Projekt
eine erhebliche Rolle gespielt. Es wurden dazuim

April 2024 Schulungen angeboten und den
Jobcoach*innen des Niedersdchsischen
Jobcoach -Pools der Fragebogen zur betriebli-
chen Integration (Fbl) zur Verfligung gestellt so-
wie das Mini-ICF-APP-S den IFD-Fachkraften. Fest-
zustellen ist hierzu, dass diese Instrumente in
der Durchfiihrung von JCA? nicht akzeptiert und
nicht angewendet wurden. In anderen Kapiteln
wird dies ndher beschrieben (s. Kap. 2.2.2, 2.2.4

&7).

Kommunikation: Die Einfiihrung von Erklar-
sprechstunden ist positiv, um Neuigkeiten und
Anderungen zu kommunizieren. Eine Handrei-
chung zur Kommunikation (klare Definition von
Erwartungen und Verantwortlichkeiten) zwischen
den Akteur*innen kdnnte eine sinnvolle Ergan-
zung darstellen — so die Anregung aus dem Friih-
jahresworkshop (Marotzki et al., 2025b). Die
KooSt gab zwischenzeitlich den Ausblick, den
Ausbau von Kollegialen Fallberatungen, Supervi-
sionen, Schulungsangebote sowie Netzwerkver-
anstaltungen (wie sie jéhrlich durch die HAWK
durchgefiihrt wurden) anzugehen (Niederséchsi-
sches Landesamt fiir Soziales, Jugend und Fami-
lie, 2025a). Im Herbstworkshop 2025 wurden be-
stehende Netzwerkstrukturen zusammengefasst
(s. Tab. 3.1).

Netzwerkstruktur

Akteur*innengruppe

Aktuelle Zustandigkeit

Jobcoach*innen Netzwerk Tref-
fen Nds.

Alle Jobcoaches

Eva-Maria Assauer und Clemens
Schnell

Erklarsprechstunde der KooSt

Alle Akteur*innengruppen

KooSt

Kollegiale Fallberatung

IFD-Jobcoaches

Interne Organisation innerhalb
der Akteur*innengruppe

Deutsche Gesellschaft fiir
Jobcoaching”? (DGJCAP)

Alle Jobcoach*innen bundesweit

DGJCAP

Supervision

IFD-Jobcoach*innen

Teilnahme im jeweiligen Integra-
tionsfachdienst

HAWK World Cafés

Alle Akteur*innengruppen

HAWK

4 Weitere Anhidnge: https://jobcoaching-ap.hawk.de/de/aktuel-
les/download
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7 | Offentlichkeitsarbeit mit Arbeit-
gebenden

IFD-Fachkréfte und IFD-
Jobcoach*innen

Organisation je Integrations-
fachdienst

8 | Regionale Dienstbesprechungen | IFD-Fachkrafte und IFD- JoSt
Jobcoach*innen

9 | Untergruppe Jobcoaching??

Berufene Mitglieder aus IFD-Fach- | Interne Organisation innerhalb
kraften, IFD-Jobcoach*innen

der Gruppe

Im Friithjahresworkshop 2025 wurden Anregun-
gen von den Akteur*innen aus dem Feld zur Kom-
munikationsverbesserung in JCAP-Prozessen ge-
geben. Da unterschiedliche Auffassungen dar-
tiber bestehen, wer in der Bringschuld bzw. Hol-
schuld beziiglich relevanter Informationen ist,
wurde vorgeschlagen, zu Beginn des Prozesses
gemeinsam zu definieren, welche Erwartungen
die jeweiligen Rollen aneinander haben. Einige
Jobcoach*innen vertreten die Auffassung, dass
sich die IFD-Fachkraft vollstandig aus dem JCAP-
Prozess zuriickziehen und die Informationswei-
tergabe ausschlieilich durch die*den
Jobcoach*in erfolgen sollte. Andere wiederum
wiinschen sich eine aktivere Rolle der IFD-Fach-
kraft, etwa durch gezieltes Nachfragen oder be-
gleitende Abstimmungen. Neben den individuel-
len Erwartungen der Fachkréafte hangt die Ausge-
staltung der Zusammenarbeit auch stark von
dem*der jeweiligen Coachee ab. In einigen Fallen
tbernimmt die IFD-Fachkraft wahrend des JCA? zu-
sdtzliche Aufgaben — beispielsweise im privaten
oder psychosozialen Bereich der*des Coachee*s
— was eine durchgehende IFD-Begleitung wah-
rend des JCA* erforderlich macht. In anderen Fal-
len entfdllt diese Rahmung. Es wurde nochmals
betont, dass die Aufgaben des*der Jobcoach*in
ausschlieBlich den beruflichen Kontext der*des
Coachee*s betreffen. Interviewanalysen (s. Kap
5) geben Hinweise darauf, dass eine kontinuierli-
che Begleitung der IFD-Fachkraft wahrend des
JCA® Prozesses fallabhangig sinnvoll ist (Marotzki

et al., 2025b).

22

HB-Bereich: Die Entwicklung von Anhangen fiir
den HB-Bereich und die Anpassung des Falldoku-
ments sind wichtige Schritte zum weiteren Aus-
bau dieses Bereichs. Die Forderung von gebar-
densprachkompetenten Jobcoach*innen ist ent-
scheidend, auch wenn dies derzeit eine Heraus-
forderung darstellt. Im Rahmen der JoNi-Intervie-
werhebung wurden jedoch auch von einer guten
Zusammenarbeit mit Gebdrdensprachdolmet-
scher*innen im Prozess berichtet. Die Klarung
der Verantwortlichkeit fiir die Organisation von
Dolmetscher*innenleistungen sollte schriftlich
festgehalten werden. In den Friithjahreswor-
kshops 2025 bestand zwischen den Akteur*in-
nen Einigkeit dariiber, dass das Erstgesprdch
durch IFD-Fachkréafte organisiert werden solle,
wadhrend Folgeauftrage im Prozess durch
Jobcoach*innen organisiert werden miissten

(Marotzki et al., 2025b).

Offentlichkeitsarbeit: Die Erstellung von Power-
Point-Prdsentationen mit Best Practice Beispie-
len aus dem HB-Bereich werden fiir die Offent-
lichkeitsarbeit in Betrieben gerade erarbeitet.
Dariiber hinaus wurden Flyer erstellt, wobei die
Akteur*innen im Feld sich eine Uberarbeitung so-
wie eine Erweiterung des Portfolios um z. B.
Leichte Sprache wiinschen (Marotzki et al.,
2025a). Die KooSt erstellt aktuell Frequently As-
ked Questions (FAQ) (interne Protokolle), was ein
wichtiges Instrument zur Bekanntmachung des
JCAP darstellt. Die Einbindung von IFD-
Jobcoach*innen in die betriebliche Offentlich-
keitsarbeit ist eine sinnvolle Nutzung der Res-
sourcen. AuRerdem leistet auch die KooSt Offent-
lichkeitsarbeit z. B. durch den Austausch mit an-

deren Inklusions- und Integrationsamtern ande-



rer Bundeslander oder der Vorstellung des nie-
dersdchsischen Jobcoach -Pools in den Weiterbil-
dungsstatten fiir JCAP, zur Gewinnung weiterer
Jobcoach*innen. Eine Jobcoach*innen-Landkarte
fiir Niedersachsen ware ebenfalls ein mogliches
Medium fiir die Offentlichkeitsarbeit. Zur bun-
desweiten Offentlichkeitsarbeit wurde der Vor-
schlag der Nutzung von Social Media Plattfor-
men, wie TikTok oder YouTube eingebracht, wo z.

3.2. Fazit

Die Entwicklungen der Implementierung des JCAP-
Prozesses in Niedersachsen sind insgesamt po-
sitiv. Die kontinuierliche Verbesserung der Pro-
zesse und die aktive Einbindung der Beteiligten
haben in der Zwischenzeit seit derJoNiMa-Studie

zu einer deutlichen Steigerung der Qualitat der

B. Best-Practice Beispiele vorgestellt werden
konnten. Eine Gewinnung von weiteren Kosten-
trdger*innen wurde ebenfalls als ein zukiinftiges
Ziel fiir die Aufgabe der Offentlichkeitsarbeit ge-
sehen. Es kam zudem die Anregung, die KooSt 6f-
fentlichkeitswirksam mit einer Internetseite zu
prasentieren und dort ihre Aufgaben darzustellen
und recherchierte sinnvolle Fortbildungsmoglich-

keiten zu verlinken.

MaBnahme gefiihrt. Die Umsetzung der hier dar-
gelegten Empfehlungen kann dazu beitragen, die
Effizienz und Effektivitat des JCA* weiter zu stei-
gern und die Integration von Menschen mit Be-
hinderung in den Arbeitsmarkt nachhaltig zu for-

dern.
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4. Falldaten und Zeiterfassung der JobcoachingA?-Falle

GdB Grad der Behinderung

GS-Dolmetscher*innen Gebdrdensprachdolmetscher*innen

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

HB Horbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching?? Steuerung im Integrationsamt

Kl Konfidenzintervall

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

M Mittelwert

Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung und
Gesundheit

APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen Stérungen
S = Selbstbeurteilung

n/N GroRe der Stichprobe

sbM Schwerbehinderter Mensch

SD Standardabweichung

SE Standardfehler

wcC World Café
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4.1. Einleitung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Fall-
datenerhebung und der Zeiterfassung im Rah-
men der MaBnahme ,Jobcoaching am Arbeits-
platz“ (JCA?) vorgestellt. Die Falldatenerhebung
enthdlt Daten zu den teilnehmenden Personen
(Coachees), den Jobcoach*innen und den jewei-
ligen Unternehmen, in denen die Manahmen

stattgefunden haben. Fiir die Auswertung wurden
die Daten vom 1.10.2022 bis 07.10.2025 verwen-
det. Die Auswertungen beziehen sich nicht immer
auf alle Status aufgrund von fehlenden Daten
und einer Priorisierung aufgrund von Erfassungs-
kapazitaten.

4.2. Ergebnisse der Falldatenerfassung

Die Ergebnisse der Auswertung sind in sieben Un-
terkapitel unterteilt:

4.2.1. Status der Félle

4.2.1. Zielgruppe

4.2.3. Branche der Betriebe

4.2.4. Daten zur Initiierung

4.2.5. Zeiterfassung

4.2.6. Verldngerungen

4.2.7. Kiindigungsabsicht und Kiindigun-

gen und

4.2.8. Auswertung der Instrumente
In dem Unterkapitel Status der Félle wird aufge-
zeigt, in welcher Phase des JCAP-Prozesses sich
die Félle am Ende der Datenerfassung befinden.
Als Zielgruppe werden fiinf Merkmale der Perso-

nen, die durch die MaBnahme JCAP erreicht wur-
den, beschrieben. Im Unterkapitel Art der Be-
triebe werden die Betriebe, in denen die Maf3-
nahme durchgefiihrt wurde, nach Branche aufge-
teilt.

Zudem wurden genauere Daten zu der Initiie-
rungsphase (vom betrieblichen Erstgesprach bis
zum Start eines*rJobcoach*in im Betrieb) wie die
Indikation, das Matching und die beteiligten In-
tegrationsfachdienste (IFD) und die beauftragten
Jobcoach*innen erfasst. Im Unterkapitel Zeiter-
fassungwird aufgezeigt, wie lange die einzelnen
Phasen dauern. Verlangerungen werden anhand
der Zeit und der erhdhten Stunden beschrieben.
Im siebten Unterkapitel werden die Ergebnisse
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der Teilstichprobe, die den Fbl und das Mini-ICFs
ausgefiillt haben, dargestellt.

4.2.1. Status der Fille

Die Zielgruppe der Coachees umfasst insgesamt
72 Personen, die im betrachteten Zeitraum das
vollstandige JCA? durchlaufen und abgeschlossen
haben. Zusatzlich haben 37 Personen das JCA?
vorzeitig abgebrochen. Ein weiterer Fall befindet
sich derzeit in einer Pausenphase. Zum
07.10.2025 befinden sich 81 Falle im aktiven Ver-
lauf, das bedeutet, die Masnahmen wurden be-
gonnen, aber noch nicht abgeschlossen. Dies
stellt die groéBte Gruppe dar. In 50 Féllen wurde
im Vorfeld kein Bedarf fiir ein JCAP festgestellt,
das heiBt, ein Fall wurde bei der Koordinierungs-
stelle (KooSt) angefragt und das Falldokument
(einheitliches Dokumentationsdokument) durch

sie versendet, der Prozess aber vor der Einschal-
tung eingestellt.

In Grafik 4.1 und Tab. 4.1 ist der Status darge-
stellt. Ein erheblicher Anteil der Datensédtze weist
fehlende Angaben auf. Fiir alle Personen, die das
JC#? abgeschlossen haben, sowie fiir den pausie-
renden Fall liegen fast vollstandige Daten vor (va-
riiert je nach Variable). Bei den abgebrochenen
Fallen fehlt bei einer Person ein Datensatz. Im Be-
reich der aktiven Félle sind bei neun Personen
keine vollstandigen Informationen verfiigbar. In
der Gruppe, bei der kein Bedarf fiir ein JCA? fest-
gestellt wurde, fehlen die Daten bei 43 Personen.
Das Fehlen ist darin begriindet, dass die Falldo-
kumente nicht mehr vollstdandig ausgefiillt wur-
den, sobald ein JCA? nicht zustande kam oder,
wenn es abgebrochen wurde.

m abgeschlossen

m abgebrochen

® pausiert

m aktiv

m kein Bedarf

Abb. 4.1: Status von Jobcoaching?? Fdllen zum Zeitpunkt bis 07.10.2025 (N = 241)

Tab. 4.1: Status von Jobcoaching?? Fdllen zum Zeitpunkt Ende 07.10.2025

Héaufigkeit Prozent
abgeschlossen 72 29,9%
abgebrochen 37 15,4%
pausiert 1 0,4%
aktiv 81 33,6%
kein Bedarf 50 20,7%
Gesamt 241 100,0 %
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4.2.2. Zielgruppe

Geschlecht

47,3% der Coachees sind weiblich und 52,7 %
sind mannlich, wenn alle Statusfélle betrachtet
werden. Beziiglich der Variable Geschlecht feh-
len insgesamt 53 Daten, weshalb nur 188 Fille
dargestellt werden kdnnen. Bei den folgenden
Variablen zur Zielgruppe trifft das ebenso zu, so-
dass nur 187 - 188 Fille dargestellt werden kon-
nen, da einmal 54 Daten fehlen. In Abb. 4.2 und

maénnlich

Geschlecht

weiblich

Tab. 4.2 ist die Verteilung nochmal beziiglich der
einzelnen Status dargestellt. Im JCA? wurden bei
den abgeschlossenen Fallen mehr Méanner er-
reicht. Dass mehr Manner ein JCA? bekamen, ent-
spricht der hoheren Erwerbstdtigkeit von Man-
nern gegeniiber Frauen, in Deutschland, in 2024.
(Statistisches Bundesamt, 2025). Jedoch ist zu
sehen, dass bei den aktiven Fdllen mehr Frauen
als Manner erreicht werden.

) 10 20 30 40 50

Anzahl der Coachees

M aktiv M abgebrochen M abgeschlossen

Abb. 4.2: Anzahl der Coachees unterteilt nach Status von Jobcoaching?? Fillen (n = 188)

Tab. 4.2: Anzahl der Coachees unterteilt nach Status von Jobcoaching?? Fillen

Geschlecht
weiblich madnnlich Gesamt
Status [abgeschlossen 27 45 72

abgebrochen 19 17 36
pausiert 1 [o} 1
aktiv 39 33 72
kein Bedarf 3 4 7
Gesamt 89 99 188

Alter

Das Alter der Gesamtgruppe der betrachteten
Coachees betrdagt M= 42,97 (SD=12,21). Es ver-
teilt sich von 21 bis 64 Jahren, somit fast iber die
gesamte berufliche Laufbahn. In Abb. 4.3 ist zu

sehen, dass es mehr aktive Fille mit Coachees
zwischen 31-50 Jahren gibt, als bei den Personen
mit Status abgebrochen. Das Verhiltnis dreht
sich bei der Gruppe 51 bis 70 Jahre um. Die Mit-
telwerte fiir die Status befinden sich in Tab. 4.3.
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Wie alt waren die Coachees bei der Initiierung des Jobcoachings”P?

51-70 Jahre

Altersgruppen

31-50 Jahre

18-30 Jahre

W Status aktiv

5

10

15

W Status abgebrochen

W Status abgeschlossen

Anzahl der Coachees

Abb. 4.3: Alter der Coachees bei der Initiierung unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fillen (n = 187)

Tab. 4.3: Alter der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fillen

n Minimum Maximum Mittelwert SD
Alter alle 187 21 64 42,97 12,21
Alter abgeschlossen 72 23 63 44,44 12,58
Alter abgebrochen 36 22 64 45,31 11,38
Alter aktiv 71 21 64 39,92 12,04

*hier fehlt eine weitere Person, sodass es n = 188 ist und nicht 187

Tab. 4.4: Ausbildungsstand der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fillen Hochster Studienabschluss

35

Abgeschlos- | Abgebrochen | Pausiert Aktiv kein Bedarf Gesamt
sen n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
keine 6 (8,3 %) 2 (5,6 %) 0 (0,0 %) 4 (5,6 %) 1 (14,3 %) 13 (6,9%)
Abschluss 12 (6,4%
10 (13,9 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1 (1,4 %) 1(14,3% (6,4%)
unbekannt
angelernt 0 (0,0 %) 1(2,8 %) 0 (0,0 %) 3 (4,2 %) 1(14,3% 5 (2,7%)
Werker*in- 19 (10,1%)
/Helfer*in- 10 (13,9 %) 1(2,8 %) 0 (0,0 %) 6 (8,3 %) 2 (28,6 %
ausb.
in Ausbil- 1 (0,5%
0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 1 (1,4 %) 0 (0,0 %) (©,5%)
dung
Berufsausbil- 117 (62,2%
dung 36 (50,0 %) 29 (80,6 %) 1 (100,0 %) 49 (68,1%) 2 (28,6 %) 7( 2
Techni- 1 (0,5%)
ker*in/Meis- | o (0,0 %) 1 (2,8 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %) 0 (0,0 %
ter*in
Studienab- 20 (10,6%
10 (13,9 %) 2 (5,6 %) 0 (0,0 %) 8 (11,1%) 0 (0,0 %) ( )
schluss
Gesamt 72 36 1 72 7 188
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Héchster Abschluss

Mehr als die Hélfte der Coachees (62,2%) haben
eine Berufsausbildung. 10,6% haben ein Stu-
dium. Die Kategorien: keine, Abschluss unbe-
kannt, angelernt, Werker*innen-/Helfer*innen-

Studienabschluss

Techniker/Meister

§ Berufsausbildung
<
b3
Q0
< in Aushilung
(O]
z Werker-/Helferausb.
e angelernt
T

Abschluss unbekannt

keine

W Status aktiv

i |ﬂ

W Status abgebrochen

ausbildung und in Ausbildung, machen zusam-
men 26,6% aus. Beziiglich der Anzahl der Coa-
chees pro Ausbildungsstand gibt es wenig Unter-
schiede iiber die Status, jedoch sind 80,6% mit
Berufsausbildung bei den abgebrochenen und
50% bei den abgeschlossenen Féllen einzuord-
nen.

30 40 50 60

Anzahl an Coachees

W Status abgeschlossen

Abb. 4.4: Ausbildungsstand der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fédllen (*n = 180; Gesamt n = 188, auf-
grund des Platzes wird die Kategorie pausiert mit n = 1 und die Kategorie kein Bedarf n = 7 nicht dargestellt in der Grafik)

Art der Behinderung

Die psychische Behinderung wird in nahezu allen
Statusgruppen (aufer in der Kategorie "pau-
siert") am haufigsten genannt und macht z. B. un-
ter den ,abgebrochenen® Fillen 38,9 % und un-

ter ,,abgeschlossenen® Fallen 31,9 % aller doku-

mentierten Félle aus. Bei den abgeschlossenen

und aktiven Fillen bildet eine Lernbehinderung
die zweitgréBte Gruppe. Jedoch nicht bei den ab-
gebrochenen Fillen, bei denen eine organische
Behinderung und Horbehinderung am zweithdu-
figsten vorkommen und eine Lernbehinderung
die kleinste Gruppe mit nur einem Fall nach Sons-
tigen mit o Fallen bildet.

Tab. 4.5: Art der Behinderung der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching*? Féllen

. . kein Be- | Ge-
. Abgebro- Pausiert | Aktiv
Art der Behinderung Abgeschlossen n (%) darf samt
chenn (%) | n (%) n (%)
n (%) n (%)
Sonstiges 2 (2,8 %) 0 (0,0 %) 0(0,0%) | 1(1,4%) 1(14,3%) | 4
20 2
sychische Behinderun ,9 % 8,9 % 0 (0,0 %
psy g | 23B1,9%) 14 (38,9 %) (0,0 %) 8% | (8.6% |°°
organische Behinderung 4 (5,6 %) 5 (13,9 %) 0(,0%) | 6(8,3%) | 1(14,3%) | 16
0
Lernbehinderung 13 (18,1 %) 1(2,8 %) 0 (0,0 %) ! 1(14,3%) | 25
(13,9 %)
Korperbehinderun 1
P N 8/ 3 (4,2 %) 2 (5,6 %) 3(4,2%) | 0(0,0%) |9
Bewegungsstorung (100,0 %)
Horbehinderung 7 (9,7 %) 5 (13,9 %) 0(,0%) | 7(9,7%) | 1(14,3%) | 20

29



Hirnschadigung/
Neurologische 6 (8,3 %) 3 (8,3 %) 0 (0,0 %) ?12 % 1(14,3%) | 19
-schidigung e
geistige Behinderung 6 (8,3 %) 1 (2,8 %) 0(,0%) | 3(4,2%) | 0(0,0%) | 10
Blindheit, Sehbehinde-
rung 3 (4,2 %) 3(8,3%) 0(0,0%) | 3(4,2%) |o0(0,0%) |9
10
Autismus 5 (6,9 %) 2 (5,6 %) 0 (0,0 %) 0(0,0%) | 17
(13,9 %)
36 1 72 7
Gesamt 2 (100,0 % 188
72 ( ) (100,0 %) (100,0 %) | (100,0%) | (100,0 %)

Grad der Behinderung

Bei den abgeschlossenen Fallen entfdllt der
grofdte Anteil auf Personen mit einem Grad der
Behinderung (GdB) von 60-100 (s. Tab. 4.6). Am

% 60-100 GdB
2
Q
o
£
o 50 GbB
5]
o
o
o
o 30-40 GdB

hadufigsten kommt der GdB von 50 vor. Insgesamt
weisen 72,9 % aller erfassten Fille einen GdB von

50 oder mehr auf (s. Tab. 4.6).

o
v

W aktiv

MW abgebrochen

15

20

Anzahl der Coachees

M abgeschlossen

Abb. 4.5: Grad der Behinderung der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Féllen

Tab. 4.6: Grad der Behinderung der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Féllen

30

IAbgeschlossen |Abgebrochen Pausiert Aktiv kein Bedarf Gesamt

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n) % (n)

20,8 % (15) 8,3 % (3) 100 % (1) 15,3 % (11) 14,3 % (1) 16,5 % (31)
11,1 % (8) 16,7 % (6) 0 % (0) 8,3 % (6) 0 % (0) 10,6 % (20)
30,6 % (22) 36,1 % (13) 0 % (0) 37,5 % (27) 57,1% (4) 35,1 % (66)
6,9 % (5) 5,6 % (2) 0 % (0) 9,7 % (7) 14,3 % (1) 8,0 % (15)
4,2 % (3) 5,6 % (2) 0 % (0) 8,3 % (6) 0 % (0) 5,9 % (11)
11,1 % (8) 5,6 % (2) 0 % (0) 4,2 % (3) 0 % (0) 6,9 % (13)
2,8 % (2) 0 % (0) 0 % (0) 2,8 % (2) 0 % (0) 2,1% (4)
12,5 % (9) 22,2 % (8) 100 % (1) 13,9 % (10) 14,3 % (1) 14,9 % (289
72 36 1 72 7 188
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4.2.3. Branche der Betriebe

Fur die im Rahmen der Auswertung untersuchten
Fragestellungen lagen fiir 170-188 (je nach Vari-
able) der insgesamt 241 dokumentierten Félle
Daten vor. Die Reduktion der Fallzahl erklart sich
dadurch, dass fiir jene Falle, in denen nach Ver-
sand des Falldokuments kein weiterer Coaching-
bedarf bestand, keine Daten erhoben wurden
und fiir die aktiven Falle noch nicht alle Daten
vorliegen. Die folgende Abb.4.7 bezieht sich nur
auf die Félle, welche zum Auswertungszeitpunkt

IT/Computer
Kunst,...
Handel...
Produktion &...
Gastgewerbe
Lager & Logistik
Padagogik
Verwaltung
Chemie und...
Baugewerbe
Land- und...

Branche

Versorgung...
offentliche...

den Status: aktiv, abgebrochen und abgeschlos-
sen hatten. Die Statusangaben pausiert und kein
Bedarfwurden aufgrund des Platzes von der Dar-
stellung ausgeschlossen.

Die Branchen, in denen ein JCA? zustande kommt
sind sehr divers. Im Gesundheits- und Sozialbe-
reich werden viele JCA? durchgefiihrt, ebenso im
Verwaltungsbereich des offentlichen Dienstes.
Unterreprdsentiert erscheint das verarbeitende
Gewerbe. In Tab. 4.7 sind die Branchen {iber alle
Falle dargestellt, (iber die vollstandige Daten vor-
liegen.

Dienstleistung...
Gesundheits-...
Handwerk

Sonstiges

o
]

FﬂlM i

15 20

Anzahl an Coachees

B Status aktiv

B Status abgebrochen

M Status abgeschlossen

Abb. 4.6: Branche unterteilt in Status von Jobcoaching?? Féllen (n = 180, bei 188 Fillen haben wir eine Zuordnung zu
Status sowie Branche machen kénnen. 8 Fille werden in der Grafik nicht gezeigt)

Tab. 4.7: Branche unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fillen

Branche IAbgeschlos-

sen IAbgebrochen|Pausiert Aktiv kein Bedarf |Gesamt

n n n n n n
IT/Computer 2 3 0 1 0 6
Handwerk 4 2 (o} 4 2 12
Gesundheits- & Sozialwesen 12 11 1 18 1 43
Dienstleistungen 3 4 fo 3 1 21
offentliche Verwaltung 12 6 o 10 1 29
Versorgung (Energie/Wasser) 0 1 (o} 1 0 2
Land- und Forstwirtschaft 4 1 (o} 3 0 8
Baugewerbe 1 fo fo fo 2
Chemie und Kunststoffe 1 0 (o} 1 0 2
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Verwaltung 0 1 (o} 1 0 2

Padagogik 0 1 0 fo} 0 1

Lager & Logistik 5 0 (o} 3 1 9

Gastgewerbe 1 0 fo 2 fo 3

Produktion & Gewerbe 3 1 fo 7 1 17

Handel (GroB3 & Einzel) 3 2 fo} 4 0 14

Kunst, Unterhaltung, Erholung |3 0 (o} fo} 0 3

sonstiges 3 2 o) 9 0 14

Gesamt 72 36 1 72 7 188

4.2.4. Daten zur Initiierung abgeschlossen. In allen vier HB-IFD wurden Fille
initiiert. Die meisten JCAP-Fdlle wurden im IFD-Os-

Beteiligte IFD nabriick initiiert mit 11,1% (tuber alle Status) ge-

Es haben 20 IFD im erhobenen Zeitraum mindes- folgt von Hannover (11,4%) und Nordhorn (8,3%).

tens ein JCAP-Fall initiiert. Bei den drei IFD Wolfs- In Abb. 4.7 sind die am JC#® beteiligten IFD abzu-

burg, Buxtehude und Stade kamen noch keine lesen unterteilt nach drei Status. Bei den drei Sta-

JCAP zustande. In zwei weiteren IFD (Stade/Roten-

tus fehlen 11 Falle. Insgesamt werden 179 Fille

burg Wimme und Wilhelmshaven) laufen derzeit unterteilt in IFD gezeigt.
keine Félle. In diesen wurden jedoch bereits Félle

Beteiligte IFD

i

Emden HB
Hannover HB
Buxtehude
Stade
Wilhelmshaven
Gottingen
Osterholz-Scharmbeck
Goslar
Wunstorf
Braunschweig
Nordhorn

Osnabriick

o
(%]

10 15 20

Anzahl an Jobcoaching?? Fallen

MW Status aktiv W Status abgebrochen W Status abgeschlossen

Abb. 4.7: Zugehorigkeit der niedersdchsischen Jobcoaching?? Fille zu den Integrationsfachdiensten unterteilt
nach Status von Jobcoaching?? Fillen
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Arbeitsverhdltnisse  der beauftragten
Jobcoach*innen niedersachsischer Félle
Es gibt drei Arbeitsverhéltnisse niedersachsi-
scher Jobcoach*innen: IFD-Jobcoach*innen (an-
gestellt bei IFD-Tragern); angestellte*r
Jobcoach*innen (angestellt bei anderen Tragern
oder Institutionen) und selbststdndige*r
Jobcoach*innen. Es wurden Daten zu 46
Jobcoach*innen erfasst.

35
30
25

20

=
1%,

1

o

1%

Anzahl an Jobcoaching?? Fillen

IFD JC angestellte*r)C

Bei der Erstbeauftragung des JCA* (die
Jobcoach*innen, die im ersten Matching dem Fall
zugewiesen wurden) wurden 79 MaBnahmen
(46,7%) von selbststandigen Jobcoach*innen
durchgefiihrt, 49 von IFD-Jobcoach*innen (29%)
und 41 von angestellten Jobcoach*innen
(24,3%), wenn alle Statusfdlle einbezogen wer-
den. Die Statusaufteilung ist in Abb. 4.8 zu se-
hen. Es werden 165 JCAP-Fdlle einbezogen. Es feh-
len somit 25 Daten.

selbststandige*r)C

Arbeitsverhaltnisse der Jobcoach*innen (n = 46)
M abgeschlossen M abgebrochen M aktiv

Abb. 4.8: Arbeitsverhdltnisse der beauftragten Jobcoach*innen unterteilt in Status von Jobcoaching?®-Féllen

Anzahl an Féllen pro Jobcoach*in

46 Jobcoach*innen haben die Fille betreut (alle
Status; erfasstes n = 172). Die Verteilung von Fal-
len pro Jobcoach*in variiert von einem Fall bis 13
betreuten JCAP-Féllen. In der Grafik 4.8 ist die Ver-
teilung nochmal in Bezug auf die Status geord-
net. Es fehlen hier auch Daten. Bei den jeweiligen
Status wurden die Jobcoach*innen in Féllen, in

denen ein Wechsel vorgenommen wurde, mit ein-
bezogen. Insgesamt wurde in 9 Fillen der*die
Jobcoachin*in einmal gewechselt und in zwei Fal-
len wurde die Jobcoach*in zweimal gewechselt.
Es werden bzw. zum Teil wurden (wo ein
Jobcoach*in-Wechsel vorgenommen wurde), die
81 aktiven Fiallen von 33 unterschiedlichen
Jobcoach*innen betreut.

Tab. 4.8: Anzahl an Jobcoach*innen, die jeweils die Fille (unterteilt nach Status) betreut haben

Status Anzahl an Jobcoach*innen | Min n Max n
alle 46 1 13
abgeschlossen 31,0 1 9
aktiv 33,0 1 6
abgebrochen 22,0 1 5
pausiert 1,0 0 5
kein Bedarf 1,0 0 3
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Daten zum Matching

Bei 171 Féllen hat ein dokumentiertes Matching
stattgefunden. Bei den anderen Fillen der 241,
wurde das JCA? vorher abgebrochen oder es kam
zu keiner Initiierung oder das Matching wurde
nicht dokumentiert. Zu dem Matching geho6ren
Einschdtzungen zur fachlichen Passung der
Jobcoach*innen sowie eine Entscheidung beziig-
lich der Wirtschaftlichkeit, wie z. B. die Auslas-
tung der*des Jobcoach*in und des Fahrtweges
zum Betrieb.

Fahrtweg: Der Fahrtweg wurde fiir 60 von den 72
Fallen der abgeschlossenen Félle erfasst. Fiir den
Fahrtweg lag die kiirzeste Entfernung bei 1,5 km
und der die langste Weg bei 150,0 km bei den 60
abgeschlossenen Fallen. Der durchschnittliche
Fahrtweg betrug 50,87 km, mit einer Standardab-
weichung von 34,49 km (n = 60).

Fachliche Passung: Die KooSt gibt beim Mat-
ching an, ob sie die folgenden fiinf Aspekte bei
der fachlichen Passung der Jobcoach*innen be-
achten konnte. Diese Variable konnte fiir alle 72
Falle ausgewertet werden.

Fachliche Passung:

methodische
Kompetenzen

80

70
60
50
40
0

3

20

Anzahl an Jobcoaching”P-Féllen

10

Interesse an der
Tatigkeit

passend zur

Anforderung

berufliche Vorerfahrung vorhanden

2. methodische Kompetenzen passen zu
den Anforderungen

3. Branchenkenntnisse liegen vor

4. Interesse an der ausgefiihrten Tatigkeit
liegt vor

5. Erfahrungen mit der Art der Behinderung

Es konnten mehrere Kriterien ausgewahlt wer-
den. Es gab insgesamt 691 Zuordnungen zu den
Kriterien. Alle Jobcoach*innen weisen methodi-
sche Kompetenzen passend zur Anforderung des
jeweiligen Falles auf. Ebenfalls weisen fast alle
der Jobcoach*innen (96,5%) ein Interesse fiir die
Tatigkeit des jeweiligen Falles auf. Berufliche
die
Jobcoach*innen in 49,4% der ihnen zugewiese-

Vorerfahrungen bringen ausgewdhlten
nen Falle mit.

In den anderen Statusgruppen sind die Mat-
ching-Kriterien weniger erfiillt, z. B bei den abge-
schlossenen Fdllen, jedoch bei jeder Kategorie
noch mehr als zu 50%. Die Tatsache, dass viele
Kriterien tber alle Statusguppen haufig erfillt
werden, weist auf eine hohe Qualitdt der Passung

zwischen Jobcoach*in und Coachee hin.

berufliche

Branchenkenntnisse Erfahrung mit der Art

vorliegend der Vorerfahrungen

Behinderung

Auswahlkriterien

W abgeschlossen

Abb. 4.9: Matching: Ausfallkriterien pro Fall
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Gebadrdensprachdolmetscher*in  (GS-Dolmet-
scher*in): Insgesamt wurde in den Daten ge-
kennzeichnet, dass es in fiinf von zehn Fallen GS-

Dolmetscher*innen gab und in den anderen 50%
die jeweiligen Jobcoach*innen GS-Kompetenz
aufwiesen (s. Tab. 4.9).

GS-Dolmetscher*in oder Jobcoach*in mit GS-Kompetenz

obcoach*in mit GS-Kompe-

Art der Behinderung GS- Dolmetscher*in tenz Gesamt
Horbehinderung 5 5 10
Indikation Grund fiir die Notwendigkeit der JCA>-Mafinahme

Die IFD-Fachkrdfte haben im Falldokument aus
sieben Vorgaben einer Indikation einen oder
mehrere Griinde fiir die Notwenigkeit des JCA?
ausgewdhlt. Die Daten beziehen sich auf alle Sta-
tusgruppen.

Uberwiegend wurden zwei (27,4%) oder drei
(31,2%) Griinde fiir eine Indikation angegeben.
Die ,,Storung der Arbeitsablaufe oder der Zusam-
menarbeit* wurde am hdufigsten (26,5%) als
Grund angekreuzt (s. Tab. 4.10). Als verbreiteter

kann ebenfalls die ,Verdanderung von der Belast-
barkeit“ von Coachees angesehen werden, wel-
che zu 17,9% angegeben wurde. Unter Sonstiges
werden verschiedene Anldsse fiir eine Unterstiit-
zung zusammengefasst, wie beispielsweise Um-
zug, Arbeitsplatzanpassung, Einarbeitung nach
langerer Abwesenheit, Fiihrungskraftewechsel,
Konflikte im Team, Leistungsprobleme, Unsicher-
heiten bei neuen Aufgaben und Schwierigkeiten
beim Wissenstransfer.

Indikation Haufigkeit H&ufigkeit in Prozent (%)
Wiedereingliederung 37 7,3
Verdnderung der Belastbarkeit 91 17,9
Unterstiitzung bei Einarbeitung 63 12,4
Storung der Arbeitsabldufe 135 26,5
Verdnderung betrieblicher Bedin-

65 12,8
gungen
neue Arbeitsaufgaben 75 14,7
Sonstiges 43 8,4
Gesamt 509 100,0

Fachdienstliche Einschdtzung der IFD in der Ini-
tiierungsphase

In dem Falldokument gibt es eine fachdienstliche
Einschdtzung der IFD, die diese bei der Einschal-
tung eines JCA? ausfiillen. Die Einschatzung der
IFD-Fachkrafte gibt Einblicke in die Indikation der
Mafinahme, die Motivation der Coachees und die
Einstellung der Betriebe zur JCA*-Mafinahme.

Je hoher die angegebene Zahl, desto mehr stim-
men IFD-Fachkrdfte der jeweiligen Aussage zu.
Die Zuordnung war von 1-10 (1 = trifft iberhaupt

nicht zu bis 10 = trifft v6llig zu) moglich. Es konn-
ten Zuordnungen von 181 bis 183 Fallen {iber alle
Statusangaben gemacht werden. Es zeigt sich,
dass alle Aussagen hoch eingeschatzt werden
(siehe Tab. 4.11). Jedoch gibt es Ausreifier.

Bei der Einschatzung Der Betrieb ist an einer
Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interes-
siert zeigen sich neben vielen hohen Bewertun-
gen auch in 10,4% der Félle, dass IFD-Fachkrafte
die Frage mit einer Wertung unter 5 von 10 ange-
ben. Es wurden demnach einige Fille initiiert, bei
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denen die IFD-Fachkrdfte keine forderliche Ein- den Arbeitgebenden bleiben wollen und ihre Ar-

stellung und eine fehlende Motivation des Betrie- beitssituation verbessern méchten. Hier gibt es
bes fiir ein JCA* angenommen haben. nur in wenigen Ausnahmen niedrige Einschat-
Beziiglich der Motivation der Coachees zeigt es zungen der IFD-Fachkrafte.

sich aus IFD-Perspektive, dass die Coachees bei

n Minimum®* Maximum* M SD

Der Betrieb ist an einer Fortset- 183 2 10 8,14 1,899
zung des Arbeitsverhdltnisses in-
teressiert.

Der Betrieb hat eine Kultur der 183 3 10 7,89 1,570
Fehlertoleranz

und Akzeptanz menschlicher
Grenzen.

Die/der SbM méchte bei dem/der [181 3 10 9,13 1,392
Arbeitgebenden bleiben.

Die/der SbM méchte seine/ihre 183 4 10 8,97 1,148
Arbeitssituation verbessern.

Es besteht eine Problemstellung, 183 5 10 9,14 ,973
bei deren Losung ein JCA? hilfreich
wadre.

*Minimum — Dies ist der kleinste gewahlte Wert der Variable. Maximum — das ist der groBBte gewdhlte Wert der Variable.

Stehen die Gruppen auf deskriptiver Ebene im in denen Falle abgeschlossenen wurden. Den-
Vergleich (s. Tab. 4.12), wird fiir die Gruppe der noch sind alle Einschdtzungen auch bei den ab-
abgebrochenen Fille deutlich, dass diese Be- gebrochenen Fallen, vor der Manahme, im ho-
triebe in der Initiierungsphase von JCA? leicht hen Bereich.

schlechter eingeschatzt wurden als die Betriebe,

Status n M SD SE
Der Betrieb ist an einer Fort- |abgeschlossen 72 8,64 1,456 ,172
setzung des Arbeitsverhéltnis-jabgebrochen 34 7,21 2,397 ,411
ses interessiert.
Der Betrieb hat eine Kultur derjabgeschlossen 72 7,99 1,605 ,189
Fehlertoleranz abgebrochen 34 7,65 1,631 ,280
und Akzeptanz menschlicher
Grenzen.
Die*der SbM méchte bei abgeschlossen 71 9,34 ,985 ,117
dem*der abgebrochen 33 8,67 1,947 ,339
IArbeitgebenden bleiben.
Die*der SbM mochte abgeschlossen 72 8,90 1,165 ,137
seine*ihre abgebrochen 34 8,97 1,314 ,225
Arbeitssituation verbessern.
Es besteht eine Problemstel- |abgeschlossen 72 9,13 ,978 ,115
lung, bei deren Losung ein JCAPlabgebrochen 34 9,41 ,821 ,141
hilfreich wére.
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4.2.5. Ergebnisse der Zeiterfassung der

Jobcoaching?P-Fille

In diesem Kapitel wird zundchst der Zeitaufwand
analysiert, wie lange die Bearbeitung der einzel-
nen Abschnitte im JCAP-Prozess dauerte. Herange-
zogen wird hierfiir das Bearbeitungsdatum der
Abschnitte im Falldokument, welches die Fallbe-
arbeitung begleitet sowie dokumentiert. Es wird
die Dauer der einzelnen Abschnitte sowie ausge-
wadhlte Zeitraume, wie z. B. von der Bedarfsabkla-
rung bis zum Kennlerngesprach mit der*dem
Jobcoach*in im Betrieb untersucht.

Zeitaufwand der einzelnen Abschnitte im
Jobcoaching?P-Prozess

Aufgrund der unterschiedlichen Statusangaben
wurde die Analyse fiir die abgeschlossenen, ab-
gebrochenen und aktiven Fille getrennt vorge-
nommen.

200

150

100

Tage

In den Daten zeigt sich eine grof’e Varianz — au-
Berdem gibt es einige Extremwerte, wodurch bei
der Zeiterfassung insbesondere die Mediane be-
trachtet werden. Zuséatzlich variieren die Daten,
je nachdem welches Datum ganz konkret fiir die
Analyse gewdhlt wurde. Zum Teil waren die Daten
bei einem Jobcoach*in-Wechsel aufgrund von
Uberschneidungen uneindeutig — sodass es dort
vermehrt zu fehlenden Daten in der Auswertung
kommt.

Initilerungsphase der abgeschlossenen
Félle:

Die Initiierungsphase beinhaltet fiinf Aspekte:
Anfrage Falldokument - Falldokument abge-
schickt, Einschaltung ausgefillt, Stellungnahme
KooSt, Genehmigung der Mafinahmenplanung
durch die Jobcoaching?® Steuerung (JoSt) und das
Matching durch die Koost.

]

*

a0 *
* *

*

8 8

: = ==
0 —t
Anfrage-Falldok. Einschaltung ausgefallt Stellungnahmen KooSt Genehmigung der Matching KooSt

Abgeschickt

Malknahmenplanung

Abschnitte der Initiierungsphase

(die Punkte stellen die Ausreifer da, die 1,5-mal

den Interquartilsabstand IQR von der Box entfernt sind, die Sterne (*) kennzeichnen extreme Ausreier, die noch weiter entfernt sind

(mehr als 3-mal der IQR).

Der Median fiir die Dauer des Abschnittes Ein-
schaltung betrédgt ca. 19 Tage. Die Spannweite ist
sehr hoch und betrdagt 96 Tage (1-97). Das 95%
Konfidenzintervall betrdgt Kl (19,65; 30,05).

Die Bearbeitung der iibrigen Abschnitte der Initi-
ierungsphase dauerte im Durchschnitt deutlich

kiirzer. Der Median liegt dabei bei 1 bis 5 Tagen je
nach Abschnitt. Das 95% Konfidenzintervall fur
Dauer des Matchings liegt bei Kl (5.51; 15,55). Die
Spannweite ist sehr hoch und betrdgt 160 Tage
(Spannweite 1-161). Es handelt sich bei dem ei-
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nen Fall, um einen pausierten, wodurch die Bear-
beitung so lange dauerte. 10 Féalle brauchten im
Matching langer als 14 Tage, alle anderen liegen
darunter. In den Boxplots in Tab. 4.10 ist die
Dauer der Abschnitte der Initiierungsphase dar-
gestellt. In den Boxplots kénnen Ausreifler abge-
lesen werden.

Durchfiihrungsphase der abgeschlossenen
Fille

Die Durchfiihrungsphase beginnt mit dem Ken-
nenlerngesprach zwischen Jobcoach*in, Coa-
chee und Betrieb (Abschnitt 5) und endet mit der
Auszahlung an den*die Jobcoach*in nach Been-
digung der MaBBnahme (Abschnitt 13). Das JCA°
dauerte im Durchschnitt 58,8 Stunden (SD =
19,9; n = 62), wobei die Daten von 10 Personen
fehlten. Die dokumentierte Spannweite der
durchgefiihrten Stunden reichte dabei von 29,5
bis 119,5 Stunden.

Neben der eigentlichen Manahmedurchfiihrung
durch den*die Jobcoach*in im Betrieb (Abschn.
9-10), welche durchschnittlich 122 Tage dauerte
(Median: 115), zdhlen das Kennenlernen von
Jobcoach*in und Coachee (Abschn. 4-5, Median:
27 Tage) sowie die Planung der MaBnahme durch
den*die Jobcoach*in (Abschn. 5-6, Median: 16
Tage) zu den zeitintensivsten Schritten (vgl. Abb.
4.11).

Fir die Manahmeplanung wurden die aufge-
wendeten Stunden ausgewertet. Die geringste
dokumentierte Zeit lag bei 3,50 Stunden, wah-
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rend im Maximum 16,00 Stunden bendtigt wur-
den. Im Durchschnitt wurden 8,35 Stunden fiir
die Planung aufgewendet, mit einer Standardab-
weichung von etwa 2,53 Stunden (n = 60). Hier
fehlten ebenfalls 12 Daten. Die anderen Daten
wurden nicht dokumentiert bzw. konnten bis zum
Stichtag nicht nachgetragen werden.

Die lbrigen Abschnitte — Empfehlung durch die
Koordinierungsstelle (KooSt, Abschn. 6-7, Me-
dian: 8 Tage), Bewilligung durch das Integrati-
onsamt (InA) (Abschn. 7-8, Median: 6 Tage) sowie
die Information an alle Beteiligten durch die
KooSt (Abschn. 8-9, Median: 1 Tag) — sind im Ver-
gleich deutlich schneller durchlaufen worden. In
Einzelfdllen kam es zu deutlichen Ausreif3ern,
etwa bei der Information durch die KooSt an alle
Beteiligten, die maximal 52 Tage betrug — ursach-
lich war hier das verspdtete Eingehen relevanter
Informationen von Sachbearbeitenden, wodurch
die Information verzégert wurde.

Die iibrigen Durchfiihrungsabschnitte, wie die
Abwicklung im Nachgang (Abschn. 11-12, Voll-
standigkeitspriifung, Median: 3 Tage; Abschn.
12-13, Auszahlung, Median: 5 Tage), weisen eine
geringere Streuung und meist geringere Werte
bei Median und Mittelwert auf, kénnen aber im
Einzelfall aufgrund von Einfliissen wie Verzége-
rungen bei der Dokumententbermittlung (z. B.
Maximum der Auszahlung: 459 Tage) Ausreifier
enthalten (siehe Abb. 4.12 und Tab. 4.13). Die
Ausreif’er bei der Auszahlung sind die ersten
Falle, womit sich eine deutliche Geschwindig-
keitssteigerung zeigt.
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Abschnitte in der Durchfihrungsphase

Abb. 4.11: Dauer der einzelnen Abschnitte in der Durchfiihrungsphase bei den abgeschlossenen Fillen
(n=43(12-13)-69(4-5), die Punkte stellen die Ausreifer da, die 1,5-mal den Interquartilsabstand IQR von der Box entfernt sind,
die Sterne (*) kennzeichnen extreme Ausreifer, die noch weiter entfernt sind (mehr als 3-mal der IQR).

Tage (die der jeweilige Abschnitt dauert)

o 50 100 150
Anfrage-Falldok. Abgeschickt =
I
Stellungnahme Koost (Abschn. 1-2) =
|
Matching KooSt (Abschn. 3-4) ==
I
Planung der MaBnahme — JC (Abschn. 5-6) s
o -
< Bewilligung JC - InA (Abschn. 7-8) e
= =
S Durchfithrung des Jobcoaching — JC (Abschn. 9-10)
g I
a Antrag Verlangerung (Abschn.10.1-10.2) e
2 I
E Information aller Beteiligten (Abschn.10.3-10.4) 1
()
= Antrag Verlangerung 2 (Abschn.10.5-10.6) =
S —
é’ Information aller Beteiligten 2 (Abschn.10.7-10.8) 1
Vollstandigkeitspriifung - KooSt (Abschn.11-12) =
I
]
Von Start (Anfrage) bis Matching — se—

Von Start (Anfrage) bis Bewilligung

Abb. 4.12: Mittelwerte der Abschnitte in Tagen fiir Jobcoaching?? bei den abgeschlossenen Fillen (n = 10-72, je
nach Abschnitt, s. Tab. 4.13)
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Bewilligung

IAbschnitt Minimum |[Maximum Median M
N Tage Tage Tage Tage SD

IAnfrage-Falldok. Abge- |Anfrage-Falldok. Abge-72 1 14 1 2,24 2,487
schickt schickt
Einschaltung ausgefiillt [Falld. Abgeschickt — 1 97 19 24,85 22,124

Abschn.1 72
Stellungnahme KooSt |Abschn. 1-2 72 1 36 4 5,88 6,27
Genehmigung der MaB- |Abschn. 2-3 72 1 4,2 3 5,72 7,022
nahmenplanung -JoSt
Matching KooSt Abschn. 3-4 72 1 161 5 10,53 21,351
Kennenlernen Abschn. 4-5 69 1 102 27 30,97 21,137
Jobcoach*in/Coa-
chee/sbM — IFD
Planung der Masnahme |Abschn. 5-6 67 1 98 16 23,78 23,875
-)C
Empfehlung — KooSt Abschn. 6-7 67 1 69 3 9,72 10,025
Bewilligung JC - InA Abschn. 7-8 66 1 82 6 12,30 15,257
Info an alle Beteiligten |Abschn. 8-9 65 1 52 1 4,00 8,174
— KooSt (Kontaktauf-
nahme)
Durchfiihrung des IAbschn. 9-10 57 19 224 115 122,44 44,604
Jobcoaching — JC
Verldngerung des Abschn. 10-10.1 40 1 336 22 46,55 65,889
Jobcoaching?? -JC
/Antrag Verldngerung  |Abschn. 10.1-10.2 39 1 289 5 13,69 45,992
Bewilligung Verldnge- |Abschn. 10.2-10.3 37 1 373 7 19,03 60,293
rung
Information aller Betei- |Abschn. 10.3-10.4 38 1 10 1 1,71 1,800
ligten
Verdnderung im JCA? Abschn. 10.4-10.5 11 31 172 66 85,45 42,824
/Antrag Verldngerung 2 |Abschn. 10.5-10.6 11 1 12 3 5,09 4,592
Bewilligung Verldnge- |Abschn. 10.6-10.7 11 1 31 11 14,64 10,142
rung 2
Information aller Betei- |Abschn. 10.7-10.8 10 1 4 1 1,50 ,972
ligten 2
Abschluss Abschn. 10.8-11 10 75 190 106 113,80 36,190
Vollstandigkeitspriifung|Abschn. 11-12 58 1 56 3 6,55 11,063
- KooSt
Beendigung der Maf3- |Abschn. 12-13 43 1 459 5 28,26 87,486
nahme — JoSt / Auszah-
lung
Von Start (Anfrage) bis 71 1 100 20 26,93 22,136
Einschaltung (Tage)
Von Start (Anfrage) bis 72 7 219 38,5 48,03 34,440
Matching
Von Start (Anfrage) bis 69 3 257 68 78,97 45,346
Kennenlerngespréach
Von Start (Anfrage) bis 66 40 312 114,5 123,35  [55,966
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Die Phasen konnen sich iberschneiden. Auf-
grund von Tagen und nicht Stunden als Messkri-
terium gibt es keine kleinere Einheit als einen Tag
fur einen Abschnitt. Es kdnnen mehrere Ab-
schnitte an einem Tag ausgefiillt werden, wes-
halb die Zeiten von Start (Anfrage) bis ... kiirzer
sind. Werden die Daten der einzelnen Abschnitte
addiert, stimmen sie nicht mit den Phasen exakt
Uberein. Es wurden nur die Daten vom jeweils ge-
starteten JCAP-Prozess aufgenommen ohne die
Jobcoach*innenwechsel.

Dauer der Durchfiihrung im Unternehmen bei
den abgeschlossenen Fdllen mit Verlangerung
Die Dauer der Durchfiihrungsphase (Abschnitt 5-
12) lag bei den untersuchten Fillen (n=57) zwi-
schen 3 und 19 Monaten, mit einem Mittelwert
von 11,54 Monaten (SD = 3,86) und einem Me-
dian von 12 Monaten; das 95%-Konfidenzinter-
vall fiir den Mittelwert lag zwischen 10,52 und
12,57 Monaten. Die reine MaRnahmendauer (Ab-
schnitt 9-12) betrug im Durchschnitt 9,88 Monate
(SD = 3,59; Median = 10 Monate), wobei die er-
fassten Werte zwischen 2 und 18 Monaten lagen
und das 95%-Konfidenzintervall fiir den Mittel-
wert zwischen 8,93 und 10,83 Monaten lag.
(siehe Tab. 4.14).

Mittel-
n Min |[Max wert SD Median 95% Konfidenzintervall
Dauer der Durchfiihrungsphase in |57 3 19 11,54 [3,86 [12 10,52 bis 12,57
Monaten (Abschnitte 5-12)
Nur Dauer MaBnahme in Monaten [57 2 18 9,88 3,59 |10 8,93 bis 10,83
(Abschnitte 9-12)

Aktive Falle Uber alle Zeitabschnitte

Bei den aktiven Fillen sieht es dhnlich aus wie
bei den abgeschlossenen (siehe Tab. 4.15). Die
durchschnittlichen Zeitspannen zwischen den
einzelnen Prozessabschnitten variieren deutlich:
Wiahrend die Abschnitte 1-2 (Stellungnahme
KooSt) und 2-3 (Genehmigung der Manahmen-
planung - JoSt) mit Mittelwerten von 7,15 bzw.
5,57 Tagen relativ kurz sind, zeigen sich insbe-
sondere bei den Abschnitten 3-4 (Matching
KooSt) (16,32 Tage im Mittel, SD = 46,92) und 4-
5 (Kennenlernen Jobcoach*in/Coachee - IFD)
(33,62 Tage im Mittel, SD = 25,86) sowie beim

Abschnitt 9-10 (Durchfiihrung des Jobcoaching -
JO) (146,72 Tage im Mittel, SD = 53,09) groBere
zeitliche Streuungen und héhere Maximalwerte.
Besonders auffdllig sind die starken Ausreifier im
Abschnitt 3-4, wo die maximale Bearbeitungszeit
314 Tage betrdgt, mit einem Median von lediglich
5,5 Tagen, was auf einzelne sehr lange Verzége-
rungen hindeutet. Die Spanne zwischen dem Ver-
sand der Falldokumente und Abschnitt 1 betrdgt
im Mittel 37,2 Tage (SD = 37,09), mit einem Me-
dian von 25 Tagen und einer breiten Verteilung
der Werte.
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. . Std.- L ) . 95%-KI Un- | 95%-KI
Variable n Mittelwert Minimum | Maximum | Median
Abw. tergrenze Obergrenze

Anfrage-
Falldok. Ab- | 61 1,48 1,19 1 6 1,00 1,17 1,78
geschickt
Tage Ab-

59 7,15 8,28 1 43 4,00 5,00 9,31
schn. 1-2
Tage Ab-

60 5,57 5,38 1 22 4,00 4,18 6,96
schn. 2-3
Tage Ab-

60 16,32 46,92 | 1 314 5,50 4,20 28,44
schn. 3-4
Tage Ab-

58 33,62 25,86 1 126 28,00 26,82 40,42
schn. 4-5
Tage Ab- 22 26 1 151 13,50 1 0,28
schn. 5-6 54 »93 94 5 3,5 5,57 30,
Tage Ab-

54 7554 5,99 1 26 6,00 5,90 9,17
schn. 6-7
Tage Ab-

54 10,61 8,32 1 42 9,50 8,34 12,88
schn. 7-8
Tage Ab- 1,6 1,2 1 6 1,00 1 2,0
schn. 8-9 o4 09 27 J s34 ,03
Tage Ab-

18 146,72 53,09 | 60 294 147,50 | 120,32 173,12
schn. 9-10

Abgebrochene Fille

Von insgesamt 37 abgebrochenen Fallen lagen zu
den unterschiedlichen Zeitphasen und MaBnah-
men teilweise unvollstandige Daten vor, da nicht
in allen Fallen samtliche Prozessabschnitte er-
fasst oder durchgefiihrt wurden. In Tab. 4.16 sind
die Daten fiir die einzelnen Abschnitte darge-
stellt. Hierist zu sehen, dass die Daten ab Durch-
filhrung des JCA* abnehmen, z. B. ist Abschnitt 9-
10 nur fiir vier Falle dokumentiert.

Die durchschnittliche Gesamtdauer bis zum Ab-
bruch betrug in den dokumentierten Féllen (Fille,
die nicht vor der Bewilligung abgebrochen wer-
den) (n = 15) 9,5 Monate (SD = 4,8; Spannweite:
4—22 Monate). Fur die Durchfiihrungsphase (Ab-
schnitte 5—12) lag bei 14 Féllen eine durchschnitt-
liche Dauer von 6,9 Monaten (SD = 4,9; Spann-
weite: 2—20 Monate) vor. Die eigentliche MaB-
nahmendauer (Abschnitte 9—12) konnte fir 15
Falle ermittelt werden und lag im Mittel bei 5,5
Monaten (SD = 4,6; Spannweite: 0—18 Monate).
Einige Falle werden als abgebrochen gewertet,
obwohl die gesamte Phase im Unternehmen
durchfiihrt wurde, wodurch die Phasen langer
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sind. Andere Fdlle werden bereits bevor es zur
Bewilligung kommt abgebrochen. Somit ist das
Ergebnis verzerrt, da diese Falle nicht mehr auf-
tauchen. Uber alle 37 Fille, wire die gesamte
Phase kiirzer, da 16 Falle es nicht in die Durchfiih-
rungsphase schaffen.

Die Zahl der tatsachlich durchgefiihrten JCAP-
Stunden wurde in 12 Fallen dokumentiert und be-
trug durchschnittlich 28,3 Stunden (SD = 23,5;
Minimum: o; Maximum: 84,25 Stunden).

Fir den Bereich der Verlangerungen sind auf-
grund geringer Fallzahlen keine belastbaren Aus-
sagen moglich; in lediglich einem Fall wurden 20
bewilligte Stunden dokumentiert, in zwei Fallen
betrug die Verlangerungsdauer durchschnittlich
18,5 Wochen (SD = 9,2).

Insgesamt wird deutlich, dass bei den abgebro-
chenen Féllen teilweise erhebliche Datenliicken
beziiglich einzelner Zeitphasen bestehen. Dies
ist meist darauf zuriickzufiihren, dass bestimmte
Prozessabschnitte im Verlauf abgebrochener
Falle nicht mehr durchlaufen oder dokumentiert
wurden.



Wann (Tage) N Minimum  [Maximum M SD
Anfrage-Falldok. Abgeschickt 37 1 41 2,16 6,572
Einschaltung ausgefiillt Falld. Abgeschickt3z7 1 64 21,97 17,186
— Abschn.1
Stellungnahme Koost Abschn. 1-2 35 1 60 6,20 10,465
Genehmigung der MaBnahmenpla- |Abschn. 2-3 35 1 64 6,20 12,312
nung -JoSt
Matching KooSt Abschn. 3-4 34 1 28 6,24 7,088
Kennenlernen JC/sbM - IFD Abschn. 4-5 30 1 112 36,27 30,362
Planung der Manahme - |C Abschn. 5-6 27 2 115 34,67 28,082
Empfehlung — KooSt Abschn. 6-7 21 1 48 9,57 10,768
Bewilligung JC - InA Abschn. 7-8 21 1 49 13,52 14,201
Info an alle Beteiligten — KooSt Abschn. 8-9 19 1 32 3,95 7,184
(Kontaktaufnahme)
Durchfiihrung des Jobcoaching - JC|Abschn. 9-10 4 63 161 123,00 42,103
Verlangerung des Jobcoach- Abschn. 10-10.1 |2 1 53 27,00 36,770
ingAP -JC
/Antrag Verlangerung Abschn. 10.1-10.2 [3 1 11 5,67 5,033
Bewilligung Verldngerung Abschn. 10.2-10.3 3 13 19 16,33 3,055
Information aller Beteiligten Abschn. 10.3-10.4 |2 1 4 2,50 2,121
Verdnderung im JCAP Abschn. 10.4-10.5 |0
IAntrag Verldngerung 2 Abschn. 10.5-10.6 |0
Bewilligung Verldngerung 2 Abschn. 10.6-10.7 |0
Information aller Beteiligten 2 Abschn. 10.7-10.8 |0
IAbschluss Abschn. 10.8-11 |0
Vollstandigkeitspriifung - KooSt  |Abschn. 11-12 14 1 12 4,21 3,577
Beendigung der Mafnahme - JoSt |Abschn. 12-13 9 1 279 36,44 91,081
/ Auszahlung
Von Start (Anfrage) bis Einschal- 34 1 64 24,76 16,813
tung (Tage)
Von Start (Anfrage) bis Matching B4 g e 42.15 27246
\Von Start (Anfrage) bis Kennenlern- 30 7 209 77,33 45,998
gesprédch
‘Von Start (Anfrage) bis Bewilligung 21 52 238 127,71 52,795

4.2.6. Verlangerungen

Alle Statusgruppen

Es gab in 26 Fillen eine Verldngerung und in 10
Fallen zwei Verlangerungen. Die durchschnittli-
che Gesamtdauer aller Verlangerungen betragt
21,32 Tage (Standardfehler = 2,24), wobei der
Die bewilligte Stundenzahlim Rahmen einer Ver-
langerung betrdgt durchschnittlich 25,70 Stun-
den (Standardfehler=1,59), wobei der Mittelwert

Mittelwert mit 95%iger Wahrscheinlichkeit im In-
tervall zwischen 16,78 und 25,87 Tagen liegt. Der
Median liegt mit 17 Tagen unterhalb des Mittel-
werts, wobei die Spannweite 76 Tage betragt (Mi-
nimum = 7 Tage, Maximum = 83 Tage).

mit 95%iger Wahrscheinlichkeit im Intervall zwi-
schen 22,40 und 29,01 Stunden liegt. Der Median
(25,25 Stunden).
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Abgeschlossene Fille

Die im Rahmen einer Verlangerung bewilligte
Stundenzahl betrug durchschnittlich 26,0 Stun-
den (Median: 27; SD = 7,7; n = 20) mit einem Mi-
nimum von 15,0 und einem Maximum von 40,0
Stunden. Die ,,Dauer aller Verldngerungen“ lag in
den abgeschlossenen Féllen zwischen 7 und 83
Wochen (M = 21,74 Wochen, SD = 14,06, N = 34).
Dies deutet auf eine erhebliche Varianz innerhalb
der Verlangerungsdauern hin.

4.2.7. Kiindigungsabsicht und Kiindigung

Kiindigungsabsicht am Anfang des
Jobcoachingr?

Beziiglich der Kiindigungsabsicht vor dem JCA?
konnten Daten zu 174 Fillen (alle Statusfalle) er-
hoben werden. Es fehlen Daten zu 27,8 % der
Falle. Allerdings liegt beim Grof3teil der Falle kein
JCAP-Bedarf vor.

Bei den abgeschlossenen Féllen fehlt die Infor-
mation zur Kiindigungsabsicht bei drei Fallen
und bei 69 abgeschlossenen Fillen ist sie vor-
handen. Insgesamt haben 14,4% (25) der ange-
fangenen Félle eine Kiindigungsabsicht. Dabei
sind zehn bei den aktiven Fdllen und neun bei
den abgeschlossenen Fillen (siehe Tab. 4.17).

Status der Fille
abgeschlossen [abgebrochen |pausiert aktiv kein Bedarf |[Gesamt
Kiindigungsabsicht |ja 9 5 fo 10 1 25
nein 60 28 1 58 2 149
Gesamt (69 33 1 68 3 174

Nach der abgeschlossenen Mafinahme wurden
59 Arbeitsverhdltnisse fortgesetzt, zehn beendet
und zu drei Fallen kann keine Aussage getroffen
werden (n =72) (s. Tab. 4.18). Es wurde ein abge-
schlossener Fall mehr gekiindigt als Kiindigungs-
absichten vorlagen. Jedoch zeigt sich auch bei

Fallen mit Kiindigungsabsicht, dass Arbeitsver-
héltnisse erhalten geblieben sind. Bei 4 Fallen, in
denen vorher eine Kiindigungsabsicht bestand,
konnte das Arbeitsverhdltnis weiterverfolgt wer-
den. Bei den anderen 6 Fédllen, wo eine Kiindi-
gung vorher nicht angekreuzt wurde, wurde das
Arbeitsverhdltnis beendet.

Arbeitsverhdltnis been- | Arbeitsverhiltnis fortge-
Status der Masnahme Gesamt
det setzt
abgeschlossen 10 59 69/72
abgebrochen 8 6 14/37
Gesamt 18 65 83/109

Tab. 4.19 zeigt die Art der Beendigung von Ar-
beitsverhaltnissen im Rahmen des JCA?, aufge-
schliisselt nach dem Status der MaRnahmenteil-
nahme (abgeschlossenvs. abgebrochen). Bei ab-
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geschlossener Maflnahme wurde das Arbeitsver-
hédltnis iberwiegend durch den*die Arbeitge-
ber*in gekiindigt (n=6), wahrend einvernehmli-
che Beendigungen (n=2) und Kiindigungen durch



eine*n Coachee/Arbeitnehmende*n (n=1) selte-
ner waren. Hier fehlt bei einem Fall die Informa-
tion, durch wen die Kiindigung ausgesprochen
wurde. Ahnlich verhielt es sich bei abgebroche-
nen JCAFidllen, wo ebenfalls arbeitgeberseitige

Kiindigungen dominierten (n=4). Dies deutet da-
rauf hin, dass die Initiative zur Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses meist nicht durch Coachees
selbst ausging oder nicht so dokumentiert wur-
den.

Status Einvernehmliche - Kundi- Kiindigung durch AG Kiindigung durch AN
gung des AV

abgeschlossen 2 6 1

abgebrochen 1 1

Gesamt 3 10 2

4.2.8. Veranderungen durch die Ma83-

nahme Jobcoaching?®

Tab. 4.20 gibt einen Uberblick iiber Verdnderun-
gen im Beschaftigungsverhdltnis wahrend der
Mafnahme, wiederum getrennt nach MaBnah-
mestatus. Bei abgeschlossenen Fallen blieb das

Arbeitsverhdltnis meist unverandert (n=26), je-
doch kam es auch zu Aufgabenanpassungen
(n=21), Arbeitszeitanpassungen (n=12), oder Ar-
beitsplatzwechselinnerhalb des Betriebes (n=5).
Bei abgebrochenen Fillen traten Anpassungen
deutlich seltener auf. Insgesamt zeigen die Da-
ten, dass vor allem abgeschlossene Teilnahmen
mit Veranderungen verbunden waren.

. Arbeitszeit- Arbeits- Aufgaben- Sonsti-
Status Unverdndert Gesamt
anpassung platzwechsel anpassung ges
abgeschlossen 26 12 5 21 14 78
abgebrochen 4 0 1 0 4 9
Gesamt 30 12 6 21 18 87

Bei der inhaltlichen Analyse der unter Sonstiges
gemachten Angaben zeigt sich, dass diese Ein-
trage haufig eine inhaltliche Uberschneidung mit
den eigentlich vorgegebenen Griinden zum Ankli-
cken aufweisen. Beispielsweise werden Arbeits-
zeitreduktionen oder Mini-Job-Planungen unter
Sonstiges aufgefiihrt, obwohl diese grundsatz-
lich in die Kategorie Arbeitszeitanpassung fallen
konnten. Ebenso werden Beschreibungen zu ei-
nem erweiterten Aufgabenprofil oder geplanter
Aufgabenverschiebung teilweise zusdtzlich zu
Aufgabenanpassung angegeben.

Jedoch zeigen die Eintrdge im Bereich Sonstiges,
dass viele Verdnderungsprozesse am Arbeits-
platz mehrdimensional verlaufen — zum Beispiel,
wenn Anpassungen auf mehreren Ebenen (z. B.

Arbeitszeit, Aufgaben und soziale Begleitung)
gleichzeitig erfolgen oder rechtliche Unsicherhei-
ten sowie gesundheitliche Dynamiken eine Rolle
spielen.

4.2.9. Auswertung der Fragebdgen

Mini-ICF-APP-S

Es war geplant eine langsschnittliche Untersu-
chung beziiglich des Mini-ICF-APP-S durch die
IFD-Fachkrdfte zu drei Zeitpunkten im Prozess
durchfiihren zu lassen. Diese Zeitpunkte waren:
ca. Abschnitt 1 Einschaltung, ca. Abschnitt 11 Ab-
schluss und ca. drei Monate nach Abschluss.

In der Erhebungsphase kristallisierte sich her-
aus, dass es Probleme bei der Durchfiihrung der
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mehrfachen Erhebung geben wird. Dies wurde
vermehrt bei den Veranstaltungen diskutiert (s.
Kap. 2 und 5).

Bei der Angabe der Fallnummern, um eine kor-
rekte Auswertung vornehmen zu kdnnen, kam es
zu Fehlern. Die Fehler deuten darauf hin, dass
Personen versehentlich einen Eintrag zweimal
vornahmen oder dies zu falschen Zeitpunkten
ausfiillten. Es mussten aus den Daten somit neun
Falle ausgeschlossen werden, da nicht klar war,
ob sie als Fille zu werten sind oder nicht (Aus-
schlusskriterium). Somit liegen keine Daten fiir
einen Fall zu mehreren Zeitpunkten vor.

Zu Zeitpunkt 1 waren es 19 Personen (nach Aus-
schluss der unklaren Félle) und wenn alle vorhan-
denen Daten (mit vermutlich falschen Fallnum-
mern oder Doppelungen) mit gezahlt werden 28
Falle.

Zu ca. Abschnitt 11 hat eine Person teilgenom-
men. Drei Monate nach Abschluss des JCA? haben
sieben Personen teilgenommen im Fragebogen
deklariert als Jobcoaching*” abgeschlossen. Auf-
grund der kleinen Stichproben, werden die Daten
nur deskriptiv betrachtet und keine statistischen
Tests gerechnet (s. Abb. 4.13).

Die am hdéchsten eingeschatzten Fahigkeiten in
der ersten Befragung waren:
Gruppe ca. Abschnitt 1 (n = 19):
e Anpassung an Regeln/Routinen (M =
2,84)
e enge dyadische Beziehungen (M =3,32)
e  Mobilitat (M = 3,16)
Fur die abgeschlossenen Félle, welche drei Mo-
nate nach Abschluss des JCAP teilgenommen ha-
ben bzw. wenigstens das JCAPabgeschlossen hat-
ten, zeigten sich folgende drei am hdchsten ein-
geschatzten Fahigkeiten:

Gruppe 3 Monate nach JCA* abgeschlossen: (n
=7):
e Mobilitat (M = 2,57)
e Anpassung an Regeln/Routinen (M
3,00)
e Selbstpflege/Selbstversorgung (M
3,00)
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Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass in al-
len Gruppen insbesondere die Anpassungsféhig-
keit an Regeln und Routinen sowie die Mobilitit
zu den jeweils als hochsten eingestuften Kompe-
tenzen zdhlten. Die weiteren Top-Fahigkeiten un-
terscheiden sich etwas zwischen den Gruppen,
wobei enge dyadische Beziehungen und Selbst-
pflege/Selbstversorgung ebenfalls hohe Selbst-
einschdtzungen erfuhren. Alle Angaben basieren
auf den Mitteln der Selbsteinschdtzungen, wobei
ein niedriger Wert eine grofiere wahrgenommene
Fahigkeit ausdriickt.

Die Skala unterteilt in die folgenden Abstufun-
gen: Das ist eindeutig eine Stérke von mir, 2 = Da
bin ich besser als die meisten, 3 = Das kann ich
ganz gut, 4 = Das geht schon irgendwie, 5 = Das
klappt nicht immer, 6= Deswegen gibt es schon
mal Probleme, 7 = Da miissen mir andere helfen,
8 = Das kann ich gar nicht.

Die Gesamtmittelwerte der selbst eingeschdtzten
Fahigkeiten liegen fiir Abschnitt 1 (n = 19) bei
3,87 und fiir die Gruppe mindestens drei Monate
nach abgeschlossenen JCA? (n = 7) bei 4,10. Aller-
dings sind direkte Vergleiche dieser Werte me-
thodisch nicht sinnvoll, da es sich um unter-
schiedliche Personen handelt (Querschnittsmes-
sung) und zudem die Gruppengréfien stark vari-
ieren und insgesamt vergleichsweise klein sind.
Ein belastbarer statistischer Vergleich ist
dadurch nicht méglich.

Bei vorsichtiger Interpretation scheint fiir die
Gruppe der Mittelwert etwas geringer auszufallen
(hoherer Wert = geringere Selbsteinschadtzung).
Dies kdnnte sowohl auf die Merkmale der dort
eingeschlossenen Personen zuriickzufiihren
sein, als auch auf die reduzierte Gruppengrofie,
die das Ergebnis verzerren kann. Insgesamt be-
wegen sich die Mittelwerte der Selbsteinschat-
zungen zwischen den Kategorien Das kann ich
ganz gut und Deswegen gibt es schon mal Prob-
leme und erscheinen damit realistisch im Hin-
blick auf die Selbsteinschatzung der Teilnehmen-
den.
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Fahigkeitsbeurteilung (Selbsteinschatzung)
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|

W ca. Abschnitt 1

W ca. Abschnitt 11

Dimensionen im Mini-ICF-S

W JobcoachingAP abgeschlossen

Abb. 4.13: Einschdtzung der Fahigkeiten beziiglich der 13 Dimensionen des Mini-ICF-APP-S

*1= Das ist eindeutig eine Starke von mir, 2 = Da bin ich besser als die meisten, 3 = Das kann ich ganz gut, 4 = Das geht schon
irgendwie, 5 = Das klappt nicht immer, 6= Deswegen gibt es schon mal Probleme, 7 = Da miissen mir andere helfen, 8 = Das kann ich

gar nicht.

Fragebogen zur betrieblichen Integration
Mit dem Fbl sollte zu zwei Zeitpunkten (1) Erster-
hebung zu Beginn des JCA? und (2) Erhebung nach
Beendigung des JCAP erfasst werden, wie die be-
triebliche Integration der Coachees ist bzw. wie
die Coachees diese wahrnehmen.

Da kein Coachee zu zwei Zeitpunkten erfasst
wurde, wie es eigentlich geplant war, wurde
nochmal aufgrund der Abschnittsnummern in
Fille unterteilt, in denen bereits ein*e
Jobcoach*in im Unternehmen mit der MaBnahme
gestartet hat und wo noch nicht. Somit handelt
es sich nicht mehr um eine Langsschnittuntersu-
chung, sondern um eine Querschnittsuntersu-
chung.

Hier beziehen sich die Schliisselbeschreibungen
der Fbl Werte einmal auf die erhobenen Daten vor
Beginn (n =13; 12 bzw. 11 je nach Item) und wéah-
rend des JCA? (n = 7). Die Skala des Fbl reicht von
-3 (vollstandige Ablehnung) bis +3 (vollstandige
Zustimmung).

Die berechneten Mittelwerte der Bereiche Be-
triebliches, Fachliches und Zwischenmenschli-
ches zeigen,

dass die Teilnehmenden sowohl vor als auch
wdhrend des Coachings {iberwiegend positive
Einschatzungen vornehmen (siehe Abb. 4.14).
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Betriebliches Fachliches

m Coachees vorm JobcoachingAP

-3 (vollstandige Ablehnung) bis +3 (vollstandige
Zustimmung)
[e]

m Validierungsstichprobe

3

']_‘98 -1‘96 2,02

2,22 2,33

2,2

Zwischenmenschliches  Abschlussfrage

Dimensionen Fbl + Globale Frage nach Zufriedenheit

MW Personenwahrend des JobcoachingsAP

Abb. 4.14: Bereichsmittelwerte der Coachees vor — und wahrend des JCAP im Vergleich mit der Validierungsstich-
probe (N=524 Beschiftigte aus Deutschland mit und tiberwiegend ohne Behinderung)

Vor dem JCA? sind diese jedoch geringer, als z. B.
bei der Validierungsstichprobe. Die Validierung
des Fbl wird in Kapitel 7 genauer beschrieben.
Insbesondere in der Dimension Zwischen-
menschliches. Auch bei der Abschlussfrage nach
der betrieblichen Integration ist zu sehen, dass
sich inshesondere Coachees vor dem JCAP nicht
integriert fiihlen.

Am hochsten ausgepragt sind jeweils die Items
Ich kenne die Regeln und Vorschriften meines Be-
triebes (vor JCA* = 2,62; wahrend JCA? = 2,43) und
Ich gehe mit meinen Kolleginnen respektvoll und
wertschatzend um (wahrend JCA’ = 2,14). Beson-
ders positiv bewertet wird wadhrend des
Coachings auch der Aspekt /ch habe die Méglich-
keit, mich mit meinen Kolleginnen auszutau-
schen (wihrend JCAP = 2,14).

Die niedrigsten Mittelwerte zeigen sich bei /ch er-
halte fiir meine Arbeit Anerkennung im Betrieb
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(vor JCA? = 0,62; wahrend |CAP = 1,29), /ch bin zu-
frieden mit meiner Tatigkeit (vor JCA’ = 1,00; wah-
rend JCA* = 0,00) und insbesondere beim Item /ch
verbringe meine Pausen mit meinen Kolleg*in-
nen zusammen (vor JCAP= -0,22; wahrend JCAP =
0,43), was auf einen geringen Grad sozialer In-
tegration im Pausenraum hindeutet.

Somit scheint der Fbl wichtige Handlungsfelder
fuir das JCA? aufdecken zu kénnen.

Die drei wichtigsten Merkmale der betrieblichen
Integration fiir die jeweilige Person, welche der
Fbl auch messen kann, werden hier nicht berich-
tet, da die Coachees dort iiberwiegend nichts an-
gekreuzt haben oder sich nicht beschranken
konnten. Diese Felder sollten im Fbl, wenn er im
Papierformat vorliegt nochmal tberarbeitet wer-
den.



5. Beschreibung der Ergebnisqualitat

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung und

Gesundheit

APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen Stérungen

S = Selbstbeurteilung
n/N Grofe der Stichprobe

SMART Ziele S = Spezifisch, M = Messbar, A = Attraktiv, R = Realisierbar, T = Terminiert
Abb. 5.1: Verteilung der Behinderungen die zu einem Jobcoaching?? geflihrt haben.......ccccvvvveeeiieiiciiiieeiieeecreee, 51
Abb. 5.2: Darstellung der Haufigkeiten der ecluSterten Ziele ........ceieeiieeiiiiiiieeiieieteeee et e e e s 54
Abb. 5.3: Bewertung JCA je Perspektive - INteIVIEWS ......couiiiiiiiiiiiiiiiciccicccccc s 78
Abb. 5.4: Bewertung JCA” pro Betrieh - INtEIVIEWS .......c.oiiiiiiiiiiiiiiiiicicc s 78
Tab. 5.1: Haufigkeit dokumentierter Ziele, unterteilt NACh ZWeCK ....ceeeueeiiiiiiiiiieee e 51
Tab. 5.2: Definitionen der thematischen Unterkat@gorien .o . uiieei i e e e rnr e e e s e s eaearaeee s 52
Tab. 5.3: Vorkommen der Ziele {iber die Zeitpunkte dargestellt ......ieeeeceeieeeiiiieeiieeee e e eeeree e 54
Tab. 5.4: Grade der ZIelerUIlUNG ....veei ittt e e ettt e e e e e s s arr e e e e e s sessassaaaeeessesnnssnnaeesssssnssssnaneens 55
Tab. 5.5: Zielerreichung zum Zeitpunkt Zwischengesprach und Abschlussgesprach ......cccccveeieiiiiriiiiiiieeiinniiiieeeenn. 56
Tab. 5.6: AbLeitUNGEN flr i@ PraXiS...iiiiiiiiiiiiiiiieiceeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeeesesesesesesesesesesesesssesens 57
Tab. 5.7: Bewertung des Jobcoaching®? wahrend der INTEIVIEWS ...ccceeeeuiiiiieiei it ccerrre e e s e reare e e e s e s eaaerraeee s 77
Tab. 5.8: Zielaspekte aus den ausgewdhlten INtervieWdaten.......cciieeecciiiiieiii e e e e e s evreraee s 87

5.1. Ziele und Zielerreichung im JobcoachingA?

Ein Ziel des Projektes war es eine Verlaufsmes-
sung (Prd-, Post und Follow-up) durchzufiihren,
um eine Evaluation des niedersdchsischen JCAP
vornehmen zu kénnen. Im Verlauf des Projektes
wurde deutlich, dass eine unzureichende Anzahl
der Erhebungsinstrumente Mini-ICF-APP-S und
des Fragebogens zur betrieblichen Integration
(Fbl) ausgefillt wurden bzw. ausgefiillt werden

wiirden (siehe hierzu Kap. 2.1). Dies stellte das

Forschungsteam vor die Herausforderung, alter-
native Moglichkeiten zu finden, um Aussagen
tiber die Ergebnisse des Jobcoaching”® (JCAP) tref-
fen zu konnen, insbesondere hinsichtlich der
Entwicklung der Leistungsfahigkeit und der be-

trieblichen Teilhabe der Coachees.

Wadhrend verschiedener Workshops wurde an
mehreren thematischen Tischen (World Cafés)
diskutiert, was eine Alternative fiir die Instru-
mente Mini-ICF-APP-S und Fbl darstellen kdnnte.
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Einer der Tische, welcher jeweils in Oldenburg
(24.09.2025) und Hildesheim (27.09.2024) statt-
fand, war der Tisch 2 /nstrumente, an dem als
eine Alternative zum Einsatz der Instrumente die
Analyse der Falldokumente und insbesondere
der Ziele vorgeschlagen wurde. So wurde die Idee
der Forschenden gefestigt, dass dies ein sinnvol-
ler Ersatz sein kdnnte, um etwas iiber die Ergeb-

nisse des JCAP aussagen zu kdnnen.

Im Anschluss an diese Diskussionen wurde ge-
meinsam mit den Auftraggebenden entschieden,
dass dem Forschungsteam der HAWK anonymi-
sierte Falldokumente zur Auswertung zur Verfii-
gung gestellt werden. Dies passierte in mehreren

Schleifen Mitte 2025,

Im Rahmen der Analyse des Forscherinnenteams

standen somit die folgenden Fragen im Fokus:

e Wo lassen sich Zielformulierungen ent-
nehmen?

e Aufwen sind die Ziele ausgerichtet?

e Wielassen sich Ziele systematisieren?

e Welche Ziele dominieren im
Jobcoachingkontext?

e Sind Ziele im Zeitverlauf stabil geblie-
ben, angepasst oder verworfen worden?

e Inwieweit werden die Ziele erreicht?

e Was lasst sich fiir die Zukunft daraus
ableiten? Was kann damit iiber den Er-

folg der MaBnahme ausgesagt werden?
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Im Folgenden wird die Stichprobe der Coachees
beschrieben, dessen Falldokumente zur Zielana-
lyse herangezogen wurden. Diese unterscheidet

sich von der Gesamtstichprobe aller Fille.

5.1.1. Zusammensetzung und Kriterien der
Stichprobe

Berticksichtigt wurden Falldokumente von Coa-
chees, die im Zeitraum von Oktober 2022 bis Au-
gust 2025 ein JCAP durchlaufen haben und bei de-
nen zum Zeitpunkt September 2025 alle Prozess-

schritte dokumentiert waren.

Im Rahmen der Analyse wurden insgesamt 62
Falldokumente ausgewertet. Die Stichprobe be-
steht zu einem groBeren Anteil aus méannlichen
Coachees (66,1%). Das durchschnittliche Alter
der Teilnehmenden liegt bei 46 Jahren, mit einer
Standardabweichung von 11,81 Jahren, was auf
eine breit gefacherte Altersstrukturinnerhalb der

Gruppe hinweist.

Beziiglich derBehinderungsarten zeigt sich, dass
psychische Behinderungen mit 22 Nennungen
am hédufigsten vertreten sind. An zweiter Stelle
folgen Lernbehinderungen mit insgesamt 10 Nen-
nungen. Dariiber hinaus sind auch Horbehinde-
rungen dokumentiert mit 6 Nennungen. In Abb.
5.1. finden sich die exakten Zahlen der Behinde-
rungsarten. Zu beachten ist, dass jedem einzel-
nen Fall in unserer Analyse jeweils die Behinde-
rungsart zugeordnet ist, welche fiir die Begriin-
dung des JCA? zugrunde liegt. Es gibt Coachees

mit mehreren Behinderungen bzw. Diagnosen.
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5.1.2. Darstellung zentraler Ergebnisse

Im Folgenden werden erst die Ergebnisse beziig-
lich derthematischen Clusterung auf der 1. Ebene
(Analyse der Zielsetzungen) und dann auf der 2.

Ebene (Analyse auf Fallebene) vorgestellt.

1, Ebene: Analyse der Zielsetzungen
Auf der ersten/iibergeordneten Ebene analy-
sierte das Forscherinnenteam die Zielsetzungen
im Hinblick auf die ibergeordneten Kategorien
Personale Kompetenz, Fachliche Kompetenz,

Kontextadaptionen und Teilhabe.

Es wurde herausgearbeitet, dass ein Ziel mehre-
ren Zwecken dienen kann, beispielsweise der

Forderung personaler Kompetenzen sowie der

10

22

10

15 20 25

Anzahl an Coachees

Verbesserung der Teilhabe. Wenn etwa die Kom-
munikationsfahigkeit mit Kolleg*innen gestarkt
wird, wirkt sich dies in der Regel auch positiv auf
die Teilhabe aus — insbesondere dann, wenn zu-
vor eingeschrankte Kommunikationsmoglichkei-
ten eine Beteiligung am Austausch erschweren.
Somit werden Ziele doppelten Endzwecken zuge-
ordnet. Die Analyse der Ergebnisse ergibt, dass
Ziele am hdufigsten in den Kategorien Fachkom-
petenz (36,6 %) und Personale Kompetenz
(42,8 %) erreicht werden. Die Bereiche Teilhabe
(28,4 %) und insbesondere Kontextadaptionen
(22,9 %) zeigen geringere Werte. Diese Ergeb-
nisse korrespondieren mit den Erkenntnissen zur
Einteilung von personenorientierten- und kon-
textorientierten Zielen und sind in Tabelle 5.1 dar-

gestellt.

Thema Anzahl der Ziele pro Kategorie (VW Ziele = 370; N der gemachten Zuordnung = 492)
Personale Kompetenz 166

Fachliche Kompetenz 143

Kontextadaptionen 77

Teilhabe 106

*N = 370, Ziel konnte mehrfach zugeordnet werden

In Tab. 5.2 werden die Definitionen der thematischen Unterkategorien auf der zweiten Ebene dargestellt.

Erganzend werden Erlduterungen bereitgestellt, wie die jeweilige Kategorie von den {ibrigen Kategorien ab-

gegrenzt werden kann.
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Was

Definition

Abgrenzungen zu an-
deren Kategorien/
Kommentare

Personenorientierte Ziele:
Das Ziel betrifft nur den*die Coachee. Die*der Coachee soll z. B. ein verandertes Verhalten zeigen,

die Einstellung dndern.

Arbeit und Arbeits-
aufgaben meistern

Fahigkeit, die eigene Arbeit und Aufgaben zu meistern.

Es ist nicht erforderlich, dass der*die Coachee alle Aufgaben allein
bewdltigt — das Einholen von Hilfe ist moglich.

Umfasst sowohl spezifische Aufgaben (z. B. Dokumente einscannen)
als auch das Bewidltigen der gesamten Tatigkeit.

Dazu zdhlt auch das Erlernen neuer Programme.

Ziel kann sein, dass der*die Coachee unabhdngigerin der Arbeit wird.
Beinhaltet das Setzen von Prioritaten und das Priorisieren von Aufga-
ben.

Umfasst das Arbeiten nach einer bestimmten Struktur.

Ziel kann sein, nach Unterbrechungen wieder arbeitsfdhig zu werden.

Hier ist es moglich
sich auch Hilfe zu ho-
len.

Arbeitsunterstiit-
zende Hilfsmittel

Diese Kategorie umfasst Ziele, die darauf abzielen, Strategien oder
Hilfsmittel zu entwickeln, um die Arbeit zu erleichtern oder zu struktu-
rieren — entweder gemeinsam mit dem*der Jobcoach*in oder eigen-
standig.

Beispiele hierfiir sind das Erstellen einer Checkliste oder die Entwick-
lung eines Gegenstandes, beispielsweise zum Kuchen schneiden, wie
eine Schablone.

Ebenfalls eingeschlossen sind Ziele, die auf die Stabilisierung und
den kontinuierlichen Gebrauch bereits entwickelter Hilfsmittel abzie-
len.

Fehlervermeidung
und Qualitdtsver-
besserung

Diese Kategorie umfasst Ziele, die darauf abzielen, Fehler zu vermei-
den.

Ziele in diesem Bereich dienen auch der Verbesserung der Arbeits-
qualitat des*der Coachee.

Enthalten sind sowohl Ziele, die die Qualitdtsverbesserung oder Feh-
lervermeidung ausdriicklich als Ziel benennen, als auch solche Ziele,
die darauf abzielen, dass dies eintritt, aber wo es nicht explizit gesagt
wird.

Soziale Kompeten-
zen am Arbeitsplatz

Ziele dieser Kategorie zielen darauf ab, die Situation zwischen
dem*der Coachee und den Kolleg*innen durch Verdnderung der Hal-
tung und des Verhaltens des*der Coachee zu verbessern.
Im Gegensatz zu kontextbezogenen Zielen steht hier der Lernprozess
des*der Coachee im Vordergrund, nicht die Verdnderung des Teams
oder der Kolleg*innen.
Die Schwerpunkte liegen auf folgenden vier Kernbereichen:

o Allgemeine Verbesserung der Kommunikationsfahigkeiten

o Verbesserung des Konfliktmanagements

o Stdrkung der Teamkompetenz

o Unterstiitzung der Person bei der Integration ins Team

Stressbewadltigung
und Umgang mit
Belastungen

Ziele dieser Kategorie konzentrieren sich darauf, Stress zu reduzieren
oder dem*der Coachee einen besseren Umgang damit zu ermogli-
chen.

Schwerpunkt liegt auf der Vorbeugung von Stress sowie darauf, die
Belastbarkeit gegeniiber Arbeitsaufgaben zu erhdhen.
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Einige Ziele beinhalten das Erlernen von Strategien, beispielsweise
im Bereich Zeitmanagement.

Enthdlt auch Ziele zum Umgang mit Reiziiberflutung.

Ziele fiir den*die Coachee, die eigenen Stressausldser zu erkennen.
Ein Zielthema ist die Verringerung von Fehlzeiten am Arbeitsplatz.

Personlichkeitsent-
wicklung

Forderung personlicher Kompetenzen des*der Coachee.
Stdarkung von Selbstkontrolle und Selbstreflexion.
Aufbau von Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen.

Verantwortungsbe-
wusstsein und Ei-
geninitiative

Ziele fordern ein proaktiveres Arbeitsverhalten des*der Coachee.
Umfasst das angemessene Einholen von Unterstiitzung — weder zu
zogerlich noch zu voreilig.

Beinhaltet Ziele, nach Abschluss einer Aufgabe selbststdndig neue
Arbeitsaufgaben zu iibernehmen.

Das Ziel kann auch darauf abzielen, die Fahigkeit Aufgaben-Delega-
tion zu entwickeln.

Selbstfiirsorge

Verbesserung der Konzentrationsfahigkeit.

Einlegen von Pausen.

Erkennen, respektieren und kommunizieren eigener Grenzen.
Insgesamt alle Ziele, bei denen es darum geht, dass der*die Coachee
Selbstfiirsorge betreibt.

Kontextorientierte Ziele:

Das Ziel betrifft z. B. die Arbeitsstruktur, die Arbeitsaufgaben, die Arbeitszeit.
Es soll z. B. etwas beziiglich der gesamten Teamkommunikation und -interaktion oder/und Fiihrungsverhalten verandert
werden und nicht nur beziiglich der Kommunikation des*der Coachee

Arbeitsplatzerhalt

Der Arbeitsplatzerhalt soll erhalten werden.

Gemeinsame Ver-
einbarungen

Es geht um die gemeinsame Definition von Regeln, Routinen und Defi-

nition von Arbeitsaufgaben.

Sensibilisierung fiir
Behinderungen

Ziele in dieser Kategorie beziehen sich auf das Thema Inklusion.
MaBnahmen zur Férderung der Inklusion oder zur direkten Sensibili-
sierung fur die speziellen Bediirfnisse von Menschen mit Behinde-
rung.

Das Ziel ist, dass das soziale Umfeld ein besseres Verstdndnis fiir die
Starken und Barrieren von Mitarbeitenden mit Schwerbehinderung
entwickelt.

Kommunikation
und Interaktion

Ziele zur Verbesserung der Kommunikation zwischen Coachee und
Kolleg*innen bzw. Vorgesetzten.

Identifikation von Kommunikations- und Wahrnehmungsproblemen.
Fokus nicht nur auf den*die Coachee, sondern auch auf Interaktions-
partner*innen oder Unterstiitzende wie Dolmetschende.
Entwicklung von Strategien fiir beide Seiten, um gemeinsam zu ler-
nen.

Bearbeitung von Kommunikationsproblemen und Férderung der Inter-

aktion im Team.

z. B. Dolmetscher *in-
nen sein

Abgrenzung zur sozia-
len Kompetenz
dadurch, dass es um
Verdanderungen im ge-
samten System geht.

Anpassung des Ar-
beitsplatzes und
der Arbeitsaufga-
ben

Ziele zur Veranderung von Arbeitsroutinen oder des Arbeitsumfeldes.
Anpassung von Arbeitsprozessen.

Verdnderung der Arbeitszeiten.

Mehr Unterstiitzung fiir den*die Coachee bereitstellen.

Anderung des Arbeitsplatzes.

Anschaffung neuer unterstiitzender Arbeitsmittel (z. B. Postwagen)
zur Reduzierung von Barrieren.

Hier geht es um struk-
turelle Manahmen,
die nicht allein von
dem* der Coachee
und Jobcoach*in
selbst kreiert werden.
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In der Abbildung 5.2 ist dargestellt, dass die Ziele
Arbeit und Arbeitsaufgaben meistern sowie An-
passung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsauf-
gaben am haufigsten genannt werden, wenn das

Vorkommen dieser Ziele bei mindestens einem

der drei Zeitpunkte bewertet wird. Insgesamt
zeigt sich, dass deutlich mehr personenorien-
tierte als kontextorientierte Ziele genannt wer-
den. Somit konnten auch weniger kontextorien-

tierte Ziele eruiert werden.

Clusterung nach Zielen

Anpassung des Arbeitsplatzes und der...
Kommunikation und Interaktion

Ziele (orange = kntextorientierre Ziele und blau
personenorientierte Ziele)

Abb. 5.2: Darstellung der Haufigkeiten der geclusterten Ziele

Zieldefinition und -verlauf im Prozess

Der iiberwiegende Teil der Ziele wird bereits zu
Beginn des Prozesses festgelegt. 29 Ziele kom-
men zum Zeitpunkt des Zwischenberichts hinzu

und elf zum Abschlussbericht.

Sensibilisierung fiir Behinderungen
Gemeinsame Vereinbarungen
Arbeitsplatzerhalt
Selbstfiirsorge
Verantwortungsbewusstsein und...
Personlichkeitsentwicklung
Stressbewadltigung und Umgang mit...
Soziale Kompetenzen am Arbeitsplatz
Fehlervermeidung und Qualitdtsverbesserung
Arbeitsunterstiitzende Hilfsmittel
Arbeit und Arbeitsaufgaben meistern
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Anzahl an Zielen

Insgesamt lassen sich 258 Ziele identifizieren,
die tber alle Zeitpunkte hinweg in der Dokumen-
tation auftauchen. Diese Kontinuitat zeigt, dass
ein Grofteil der Ziele den gesamten Prozess be-
gleitet und regelméaBig tberpriift wird. Dies ist in

Tabelle 5.3 dargestellt.

Tab. 5.3: Vorkommen der Ziele iiber die Zeitpunkte dargestellt

MaBnahmenplan

Zwischengespréch

Abschlussgesprach

Anzahl benannter Ziele pro Zeit- | 330 (89,2 %)
punkt

288 (77,8%)

289 (78,1 %)

Neu hinzugekommen zum Zeit-

punkt Anfang
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Im Verlauf des Prozesses zeigen sich verschie-
dene Dynamiken und Herausforderungen in der
Dokumentation der Gesprdache und Zielerrei-
chung. So wurden Zwischen- oder Abschlussge-
sprache teilweise nicht durchgefiihrt oder ver-
schoben. Die Griinde hierfiir liegen unter ande-
rem in einem spdteren Start, ungiinstigen Wetter-

bedingungen oder Krankheit.

Zudem fanden manche Zwischengesprdche oder
Abschlussgesprache im JCAP -Prozess zwar statt,
wurden jedoch nicht immer vollstdndig doku-
mentiert. Oftmals wird in diesen Fallen auf ex-
terne Dokumente oder Anhdnge verwiesen, was

zu Liicken in der Nachvollziehbarkeit fiihrt.

Die Dokumentation der Ziele und deren Errei-
chung erfolgt ebenfalls unterschiedlich. Bei-
spielsweise wird ein Aufgabenwechsel in einigen
Fallen als erfiilltes Ziel vermerkt, wahrend in an-
deren Féallen das Ziel nach dem Aufgabenwechsel
nicht mehr erwdahnt wird. Dies verdeutlicht die va-
riierende Handhabung und Nachvollziehbarkeit

der Zielerreichung innerhalb des Prozesses.

Mitunter erfolgt auch eine Verlagerung einzelner
Ziele in den privaten Bereich, etwa wenn Eltern
bei der Aufgabeniibernahme unterstiitzen. Es
kommt vor, dass manche Ziele im Verlauf verlo-
ren gehen oder situationsbedingt aktualisiert
werden, beispielsweise durch einen Arbeitsplatz-

wechsel oder eine Eigenkiindigung.

Zusammenfassend ldasst sich festhalten, dass
die Dokumentation der Zielsetzung und -errei-
chung durch die genannten Prozessdynamiken
und die unterschiedlichen Vorgehensweisen bei
der Gesprachsfiihrung und Dokumentation be-
einflusst wird. Die Stabilitat des Prozesses wird
dadurch sowohl gestdrkt als auch herausgefor-
dert.

Zielerreichung

Die Zielerreichung wird anhand verschiedener
Kategorien bewertet, die den Grad der Zielerfiil-

lung detailliert abbilden (s. Tab. 5.4).

Grad der Zielerfiillung | Definition

Erreicht Alle Aspekte des Ziels sind erfiillt.

Teilweise

Teilaspekte des Ziels sind erfolgreich umgesetzt oder es wurden Abstufungen des
Ziels erreicht — beispielsweise ist das Ziel noch nicht vollstandig erreicht, aber es

wurde ein Fortschritt in Richtung Sicherheit erzielt.

In Arbeit Alle Aspekte des Ziels befinden sich noch im Prozess. Es liegen bisher keine Ergeb-

nisse oder Teilfortschritte, etwa in der Leistung, vor.

Offen Das Ziel wurde bislang nicht verfolgt und bleibt weiterhin offen.
Erfolglos Das Ziel wurde zwar verfolgt, konnte aber nicht erreicht werden und wird nicht weiter-
bearbeitet.

Keine Aussage moglich | In der Dokumentation taucht das Ziel in den relevanten Abschnitten nicht mehr auf,

der Ausgang ist unbekannt oder unklar. Moglicherweise ist das Ziel nicht mehr aktuell.

Es kann festgestellt werden, dass zum Ab-
schlussbericht mehr als die Halfte der Ziele ent-
weder erreicht oder teilweise erreicht wird. Zum
Zeitpunkt des Abschlusses sind 8,9% der Ziele

nicht erreicht worden. Bei 22,1% der Ziele kann

zum Ende keine Aussage mehr getroffen werden.
In Tab. 5.5 ist die Zielerreichung zum Zeitpunkt
des Zwischengesprdachs und Abschlussge-

sprdachs dargestellt.
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Grad der Zielerfiillung Zwischengesprach (V= 370, Abschlussgesprdach (V= 370, %)
%)

Erreicht 80 (21,6 %) 174 (47,0 %)

Teilweise 103 (27,8 %) 71 (19,2 %)

In Arbeit 65 (17,6 %) 6 (1,6 %)

Offen 24 (6,5 %) 4 (1,1 %)

Erfolglos 5 (1,4%) 33 (8,9 %)

Keine Angabe/fehlend 93 (25,1%) 82 (22,1 %)

Zusammenfassend zeigt die Auswertung auf Ziel-
ebene, dass deutlich mehr Ziele erreicht als nicht
erreicht werden. Zudem richten sich die formu-
lierten Ziele hdufiger an den*die Coachee selbst
als an das System bzw. den Kontext. Zur besse-
ren Ubersicht wurde eine thematische Aufteilung
vorgenommen, wobei insgesamt 13 Kategorien
erarbeitet werden konnten. Es fallt auf, dass hier-
bei eine grofe Varianz in den Zielsetzungen be-
steht.

2. Ebene: Analyse auf Fallebene

Der folgende Abschnitt fokussiert die Ziele auf
Fallebene. Im Durchschnitt werden pro Fall etwa
sechs Ziele formuliert, wobei die Spannbreite
von zwei bis zu 13 Zielen pro Fall reicht. Diese
grof3e Varianz verdeutlicht die Heterogenitdt der
bearbeiteten Félle und der jeweiligen Zielsetzun-

gen.

Die Auswertung zeigt, dass 49 Falle mindestens
ein Ziel vollstandig erreicht haben. Ein weiteres
Ergebnis der Analyse ist, dass in 24 Fillen entwe-
der alle Ziele erreicht oder zumindest teilweise

erreicht wurden.

In 28 Fallen war es nicht moglich, eine Bewertung
bei mindestens einem Ziel hinsichtlich der Zieler-
reichung abzugeben. Demgegeniiber stehen 34
Falle, in denen alle formulierten Ziele bewertet

werden konnten.
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In 16 Fdllen wurden keine kontextorientierten
Ziele formuliert, jedoch weisen alle betrachteten

Falle personenorientierte Zielsetzungen auf.

5.1.3. Diskussion und aktuelle Entwicklun-
gen zur Zieldefinition in der Maf3-

nahmeplanung

Bei den Ergebnissen sollte beriicksichtigt wer-
den, dass es bereits im Verlauf des Projektes Ver-
anderungen an den Falldokumenten gab, die
eine prazisere Formulierung der Ziele unterstiit-
zen. Die {iberarbeiteten Dokumente konnten je-
doch zum Gro#fteil nicht in die Analyse einbezo-
gen werden, da die meisten Fdlle davon noch
nicht abgeschlossen waren. Insbesondere seit
Herbst 2023 wird verstarkt durch die KooSt da-
rauf geachtet, dass Ziele SMART formuliert wer-
den. In den Ergebnissicherungen der Herbst-
workshops 2024 in Oldenburg (24.09.2024) und
Hildesheim (27.09.2024) wurden die aktuellen
Anpassungen im Abschnitt MaBnahmeplanung
und im Bereich der Zielerfassung positiv bewer-
tet. Fiirdie Jobcoach*innen wurde dabei als wich-
tig hervorgehoben, dass Ziele flexibel bleiben
dirfen und ausreichend Raum fiir neue Ziele so-

wie ergdanzende Erlduterungen besteht.

Dennoch soll an dieser Stelle betont werden, wie
bedeutsam die Anwendung von SMART Zielen ist.
Die Beispiele aus der Praxis zeigen, dass SMART

Zielsetzungen nicht nur die Nachvollziehbarkeit



und Erreichbarkeit von Zielen erhdhen, sondern
auch zur erfolgreichen Umsetzung von Mafinah-
men beitragen. Dariiber hinaus kdnnen SMART
Ziele die Kommunikation sowohl mit Arbeitge-
ber*innen als auch mit dem*der Coachee unter-
stiitzen, da durch diese jeder Person klar ist, an
welchen Zielen, wann und warum gearbeitet wer-
den soll. Im September 2024 erfolgte eine Anpas-
sung des Falldokuments, sodass Ziele nun auto-
matisch in relevante Abschnitte des Falldoku-
ments {ibernommen werden. Ziele, die im Rah-
men der Manahmenplanung dokumentiert wur-
den (Abschnitt 6), werden automatisch in den Ab-
schnitt 10 und 11 - Ergebnisse des JCAP (nach Zwi-
schen- und Abschlussgesprach) - iibernommen,
sodass sie dort erneut angezeigt und weiterbear-
beitet werden konnen. Vorher mussten die
Jobcoach*innen die Ziele selbst dort wieder ein-

tragen.

SMART Ziele konnen nicht nur die Motivation for-
dern, sondern auch gezielt die Kommunikation
mit Arbeitgeber*innen und Klient*innen unter-

stitzen.

Ein weiterer Diskussionspunkt war der Zeitpunkt
der Zieldefinition. Einige Teilnehmende der

Workshops sprechen sich dafiir aus, Ziele erst

nach der Selbstintegration im Betrieb zu erfas-
sen. Sie sehen dieim Manahmenplan festgehal-
tenen Ziele als vorldufig an. Zudem wurde der
Wunsch nach einem Leitfaden oder einer Check-
liste fiir das MaBnahmeplanungsgesprach gedu-
Bert, um relevante Fragen gezielt stellen zu kon-
nen. Auch fiir Zwischengesprdache wurde ein Leit-
faden angeregt, dessen Inhalte sich auf die Uber-
prifung der Ziele, die Entscheidung (iber eine
mégliche Verldngerung und die Ubersicht iiber

die verbleibenden Schritte konzentrieren sollen.

Zusatzlich wurde vorgeschlagen, die im Falldoku-
ment enthaltenen Daten — insbesondere die nach
SMART formulierten Ziele — systematisch auszu-
werten. Dabei wurden unterschiedliche Auffas-
sungen zum Nutzen und zur Notwendigkeit von
Zielsetzungen deutlich: Wahrend einige die Ziele
als wesentlich fiir den Prozess betrachten, sehen
andere ihren Nutzen eher kritisch und bewerten
den Erfolg des JCA? daran, ob eine erneute Zusam-
menarbeit mit dem Unternehmen méglich ware
oder die betreuten Personen zufrieden erschei-
nen. Seitens des Forscherinnenteams wurde je-
doch angemerkt, dass diese subjektiven Ein-
schdtzungen die tatsachliche Teilhabe und Leis-
tungsfahigkeit sowie deren Veranderungen nicht

erfassen.

Empfehlungen, die sich durch die
Analyse der Falldokumente zei-
gen

Verdnderungen, die bereits umge-

setzt wurden

Was noch verdndert werden
konnte bzw. bei-behalten oder
nochmal in der Praxis iiberpriift
werden sollte

SMART Zielformulierungen sind
wichtig, um Ziele nachvollziehbar
und erreichbar zu gestalten

Dokumentationsfelder wurden ver-
groBert. Bessere Lesbarkeit nun
maoglich.

Durchnummerierung der Ziele hilft,
um Anpassungen schnell zu erken-
nen.

Ziel wird automatisch in die nédchs-

ten Abschnitte im Dokument tber-

nommen, wo sie iiberpriift werden.

Durchnummerierung als Empfeh-
lung fiir die Praxis.

Begriindungen einfligen, warum
Ziele nicht mehr relevant, erreich-
bar oder verandert worden sind.
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5.2. Ergebnisse aus der mehrperspektivischen Analyse

Neben der Analyse der in den Fallberichten for-
mulierten Ziele im JCA? (siehe 5.1) wurde der Er-
gebnisqualitdt des Jobcoachingprozesses mit In-
terviews nachgegangen. Leitfadengestiitzt wur-
den an einem Jobcoachingprozess beteiligte Coa-
chees, Vorgesetzte/Arbeitgebende, Jobcoach*in-
nen und IFD-Fachkrédfte aus neun Betrieben inter-
viewt (s. Kap. 2.4.1). Es interessierten die Erfah-
rungen mit JCAP, wie sie in den verschiedenen Rol-
len der Beteiligten gemacht wurden. Bei der de-
duktiv-induktiven Inhaltsanalyse der 41 Inter-
viewtranskripte entstanden 15 Hauptkategorien,
in denen sich die Perspektiven der Beteiligten-
gruppen widerspiegeln, allerdings mit unter-

schiedlicher Ausprdagung.

In diesem Abschlussbericht sollen drei Aspekte
aus den unterschiedlichen Perspektiven darge-
stellt werden, die fiir die Dynamik des JCAP -Pro-
zesses eine wichtige Rolle spielen: die Motiva-
tion zum JCA? (s. Kap. 5.2.1), das Lernen der Betei-
ligten (s. Kap. 5.2.2) sowie als dritten Aspekt die
Prozessbewertung aus den verschiedenen Per-

spektiven (s. Kap. 5.2.3).

Lesehinweis: In den zu den Perspektiven aufge-
nommenen Zitaten (kursiv und eingertickt darge-
stellt) werden Abkiirzungen und Zeichen genutzt,
die hier kurz erklart werden: |1 und I2: Die Inter-
views wurden immer mit zwei Interviewerinnen
gefiihrt, die hiermit kenntlich gemacht werden.
Die Interviewpartner*innen werden mit dem ers-
ten Buchstaben ihrer Synonyme gekennzeichnet.
[...] Eckige Klammern beziehen sich auf Einfligun-
gen bei der Bearbeitung der Zitate. Eckige Klam-
mern mit Punkten machen Auslassungen deut-
lich. Eckige Klammern mit Buchstaben weisen
auf die Person hin, die im Interview gemeint wird
[JC] fir Jobcoach*in, [AG] fiir Arbeitgebende, [Co]
fir Coachee, [IFD] fiir IFD-Fachkraft. (...) Runde

Klammern mit Punkten oder Zahlen weisen auf
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Sprechpausen im Interview hin. Bis zu 3 Sekun-
den wird mit drei Punkten angegeben. Dariiber-
hinausgehend werden Zahlen fiir die Sekunden
in die Klammer gesetzt. Zur besseren Verstand-

lichkeit wurden einige Zitate leicht geglattet.

5.2.1. Die Motivation zum Jobcoaching*?

Die Kategorie, auf die hier zur Beschreibung zu-
riickgegriffen wird, lautet Motivation, Erwartun-
gen und Bereitschaft. In den Interviews wurde
sehr deutlich nachgefragt, was die Person dazu
gebracht hat, diesen Prozess in Gang zu bringen
und sich daran in irgendeiner Form zu beteiligen.
Nach Motiven zu fragen ist schwierig. Die Motiva-
tion ist hdufig daran abzulesen, wie auf Ziele Be-
zug genommen wird. Was zu erwarten war, zeigt
sich in der Auswertung: die Motivation JCA? zu ini-
tiieren, darin mitzuwirken oder es zu gestalten
fallt  rollenbedingt bei IFD-Fachkraften,
Jobcoach*innen, Coachees und Vorgesetzten/Ar-

beitgebenden sehr unterschiedlich aus.

5.2.1.1. Motivation zum Jobcoaching?® aus

der Perspektive der Coachees

Innerhalb der Gruppe der interviewten Coachees
lassen sich unterschiedliche Motive erkennen,
beim JCA? mitzumachen. In den meisten Inter-

views kommen mehrere Motive zusammen.

Das Erleben einer prekdren Arbeitssituation:
Als Motiv zeigt sich die Entwicklung einer Lei-
densgeschichte am Arbeitsplatz tiber einen lan-
geren Zeitraum, die aus eigener Kraft nicht mehr
regulierbar erscheint. Diese Coachees stellen
fest, dass es ihnen nicht mehr gelingt in ihrer Ar-
beit ihrem eigenen Qualitdatsanspruch und auch
dem des Umfeldes gerecht zu werden. Neben

Fehlern in der Aufgabenausfiihrung wird auch ge-



merkt, dass zu langsam gearbeitet wird, die Ar-
beit nicht mehr bewaltigt und auch das kollegiale
Umfeld durch fehlerhafte oder zu langsame Zuar-
beitin Mitleidenschaft gezogen wird. Zudem stel-
len sich Vermittlungsprobleme und Missver-
standnisse mit Vorgesetzten oder Kolleg*innen
ein. Psychosomatische Beschwerden kommen
hinzu. Wichtig fiir diese Motivation ist, dass die
Ursachen hierfiir in der eigenen Person gesehen
werden. JCA? erscheint als die Flucht nach vorne,
ohne damit zundchst einen konkreten Ansatz-

punkt zu verbinden:

/1: Und gab es auch Befiirchtungen, im Vor-
hinein?

Frau A: Schlimmer konnte es glaub ich nicht
werden. Also ich wollte (lacht auf) [...] Ich war
halt fiir jede Hand dankbar die mir entgegen
gezeigt wurde ne, also, da hab ich wirklich al-

les angenommen.

Unkontrollierbare Situationen bewaltigen und
den Arbeitstag strukturieren: Ein Motiv ist, Ar-
beitssituationen abzubauen, die Stress erzeugen
und dafiir auch bereit zu sein, an sich zu arbei-
ten. Es sind hier nicht einzelne Aufgaben, die den
Stress verursachen, sondern Situationen, die im
Arbeitsalltag vorkommen und gefiirchtet werden,
weshalb die Angst, dass diese Situationen ein-
treffen konnten, dem Arbeitstag vorausgehen
und das Allgemeinbefinden negativ beeinflus-
sen. Hierzu gehoren bspw. Belastungsspitzen
durch Kundenanliegen, gleichzeitige Auftrage
von Kolleg*innen, aber auch Erfahrungen mit der
eigenen Beeintrdchtigung, die unkontrolliert den
eigenen Arbeitsrhythmus stéren konnen. Der
Wunsch, der sich hier mit JCAP verbindet ist, den
Arbeitsalltag erwartbar zu machen und ihm
Struktur zu geben. Dies zu erreichen wird auch
darin gesehen, eine feste Ansprechperson mit
der Moglichkeit zu regelmadfigen Gesprachen zu

finden:

Herr E: Zu sehen, wie der Ist-Zustand in mei-
ner Arbeitsweise ist und wie kénnen wir das
verbessern, um letztendlich (.) ein bisschen
Druck von der Pipeline zu nehmen. Auf der
anderen Seite auch, wenn solche Stresssitu-
ationen kommen, was mache ich dann, wenn

ich im Unternehmen bin.

Die Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz ver-
andern: Gefragt nach der Motivation beim JCA?
mitzumachen, werden auch ganz konkrete struk-
turelle oder gegenstandliche Verdnderungen ge-
nannt, wobei bei einigen Interviewpartner*innen
nicht ganz klar ist, ob diese Motive tatsachlich
schon zu Beginn des JCA? bestanden. Hier spielt
die Erleichterung der eigenen Arbeitssituation
eine Rolle. So werden der Wunsch nach verdnder-
ten Arbeitszeiten, ein Austausch bestimmter Auf-
gaben gegen andere oder bestimmte bauliche
MaBnahmen genannt, die ihnen aus Sicht der

Coachees Entlastung verschaffen:

Herr E: Ein Ziel war auch noch, auch von An-
fang an, da hatte ich ganz zu Anfang gesagt,
als ich angefangen bin mit der Stellenbe-

schreibung.

Herr Gn: Meine Erwartung war auch, dass ich
meine Stunden ein bisschen reduziert be-
komme, weil das war fiir mich schon anstren-

gend.

Auf den Wunsch Anderer beim Jobcoaching??
mitmachen: Es gibt auch die Fremdmotivation.
Hier wird an JCA’* mitgemacht, um den Erwartun-
gen der*des Vorgesetzten, moglicherweise der
Eltern oder der Schwerbehindertenvertretung zu
entsprechen. Die eigene Arbeitssituation wird
eher von aufien als verdnderungswiirdig einge-
schatzt, wobei die von anderen gesehenen Prob-
lemstellungen, bspw. eine zu langsame Arbeits-
weise, nicht in Abrede gestellt werden. Eigene
Ziele zur Verdanderung des eigenen Arbeitsverhal-

tens kénnen eher nicht benannt werden:

59



l1: Haben Sie auch lhre eigenen Ziele im
Jobcoaching erreichf?

Herr L: (4) /ch hatte ja gar keine. ((alle la-
chen))

/1: Ja. - Oke. WeiBSt du denn noch, oder kannst
du uns ein Ziel nennen was du hattest, was
du quasi verbessern kénntest in der, mit dem
Jobcoaching weit du da noch eins?

Herr Gr: Das ich besserarbeiten und schneller

arbeiten soll.

Externe Unterstiitzung am Arbeitsplatz erhal-
ten: Das Motiv, von einer aufRenstehenden Per-
son Unterstiitzung zu erhalten ist ein zentraler
Motor sich auf das JCAP einzulassen. In den Inter-
views mit den Coachees zeigt sich, dass im Vor-
feld groBe Bedenken bestehen kdnnen, sich auf
eine so nahe Begleitung am Arbeitsplatz einzu-
lassen. Sie wird zundchst haufig mit Kontrolle
oder Aufsicht assoziiert, was Befiirchtungen und
Skepsis weckt. Sehr entscheidend ist, wie in der
Initilerungsphase vermittelt wird, dass es nicht
um die Korrektur der Person geht, sondern um
eine gemeinsame Arbeit, die zur Starkung der
Person und ihrer Fahigkeiten fiihren soll. Ist die-
ses Verstdndnis erreicht, haben auch die Perso-
nen ldeen, was sich dndern soll, die zundchst
selbst keinen unbedingten Handlungsbedarf fiir
sich sehen. Die gemeinsame Reflexion von Ar-
beitssituationen, Anerkennung der eigenen Per-
son und Leistung, Flirsprache bei Kolleg*innen
und Vorgesetzten sind Erfahrungen, die von den

Coachees sehr wertgeschatzt werden:

/: Hatten Sie am Anfang Angst vor irgendwas
in dem Jobcoaching?

Frau K: [...] als ich verstanden habe, ah okay,
Coaching ist sowas wie unterstiitzen, dann
hatte ich das einfach verstanden. Es geht gar
nicht darum, dass jemand mir erklart, wie ich
meine Arbeit machen soll, sondern einfach
eine Unterstiitzung ist. Und dass man sich zu-
sammen meinen Arbeitsplatz anschaut. Und

das ist wirklich super, genau. Und wie gesagt,
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das wusste ich am Anfang nicht. Aber als ich
es dann verstanden habe, fand ich das ganz

toll, ja.

5.2.1.2. Motivation aus Sicht der Arbeitge-

benden

Die Motivation und Erwartungen aus Sicht der Ar-
beitgebenden, sich am JCA? zu beteiligen, waren
in den Interviews sehrunterschiedlich. Es wurden
zum Teil auch Befilirchtungen benannt. Haufig
waren die Aussagen in den Interviews auf die

Coachees bezogen.

Arbeitsstrukturen anpassen: Die grof3te Motiva-
tion der Arbeitgebenden, an dem JCA? teilzuneh-
men, war die Hoffnung, dass die Arbeitsstruktu-
ren und -abldufe so angepasst werden, dass
die*der Coachee seine Arbeit eigenstdndig be-
wdltigen kann. Dabei kann es jedoch passieren,
dass die Erwartungen an das JC** so hoch sind,
dass die Aufgaben nach dem JCAP von der*dem
Coachee plotzlich nicht alle bewdltigt werden
konnten. Die Arbeitgebenden sagen von sich sel-
ber, dass sie den Blick aus der Fiihrungsperspek-
tive haben und die Arbeitsaufgaben nicht richtig
einschdtzen konnen. Oft wird dies jedoch erst
retrospektivso gesehen, nachdem die*der
Jobcoach*in gemeinsam mit dem System einiges

an den Arbeitsstrukturen verandert hat:

Herr H.: Da hat man dann natiirlich eine rela-
tiv.  hohe Erwartungshaltung an das
Jobcoaching [...] Der kann hinterher die Bullis

bestiicken.

Der Blick von aulen: Einige Arbeitgebende fin-
den es gut, dass die*der Jobcoach*in einen Blick
von aufien auf das System wirft, um zu beurtei-
len, ob der Arbeitsplatz der richtige fiir die*den
Coachee ist. Vorgesetzte begriiBen es, gesagt zu
bekommen, ob Barrieren bei der Arbeit bestehen,
die fiir diexden Coachee ausgeraumt werden
miissen, die aus der Innenperspektive nicht

wahrgenommen werden. Gerade die Personen



aus der Geschaftsfilhrung sind im Gegensatz zu
den direkten Vorgesetzten sehr weit weg von der
eigentlichen Arbeit der*des Coachee*s, so dass
sie die Arbeit derjenigen oft nicht richtig ein-

schéatzen konnten:

Frau M.: Aber wir haben einfach die Méglich-
keit gesehen, von dem Jobcoaching da noch-
mal zu profitieren und nochmal einen Blick
von auBen einfach auf den Arbeitsplatz von

Herm L. [Co] werfen zu lassen.

Coachee soll sich verdndern: Ein weiteres Mo-
tiv, das JCA* im eigenen Betrieb durchfiihren zu
lassen, ist, die Wiederherstellung der Leistungs-
fahigkeit der*des Coachee*s, da sich diese im
Laufe der Zeit verschlechtert habe. Der*dem Coa-
chee solle dabei geholfen werden, die Arbeit wie-
der so leisten zu kdnnen, wie sie*er das friiher
gemacht hat oder wie es die Aufgaben des Ar-
beitsplatzes erfordern. Arbeitgebende dufiern so
ihre Erwartung, dass sich die*der Coachee an die
Erfordernisse des Arbeitsplatzes anpasst. Dass
es Sinn macht, als Arbeitgebende auch den eige-
nen Blickwinkel zu verdndern, wird erst im JCAP -

Prozess gelernt:

Frau Kr.: Meine Haupterwartung an das
Jobcoaching war, meinem Mitarbeiter lang-
fristig zu helfen. (.) Das war erst mal so die
erste Grunderwartung. Fiir mich als Unterneh-
merin, war es erst mal vollig egal was da raus
kommt. Fiir mich war wichtig, dass man dem
Mitarbeiter was auf dem Weg gibt, um ihn in
seiner, ja, Angstsituationen und Unselbst-

standigkeit zu fordern, ja.

Bestehende Offenheit des Betriebes: In einigen
Betrieben sehen Vorgesetzte im JCA" durchaus
eine Moglichkeit, sich auch selber weiterzuentwi-
ckeln. Sie sehen keinerlei Nachteile, wenn sie ein
JCA? in ihrem Betrieb durchfiihren lassen. Von ei-
ner gewissen Skepsis wird berichtet, wenn die Ar-

beitgebenden sich nicht vorstellen konnten, was

eigentlich genau im JCA? passiert. In einzelnen In-
terviews wird zum Ausdruck gebracht, dass der
Betrieb und die Fiihrungsebene zwar offen fiir
das JCA* gewesen sei, aber die Befiirchtung be-
stand, dass der*die Coachee eine Beteiligung ab-

lehnen wiirde:

Frau G.: Eigentlich waren wir alle ganz positiv
da draufund haben gedacht, né, mal gucken,
was aufuns zukommt. Und man hat ja, denke
ich, auch als Firma oder Arbeitgeber, wir ha-
ben ja eine andere Handhabe. Also wir hatten
Jja auch sagen kdnnen, no, das wollen wir so

nicht.

Nutzen fiir den Coachee und den Betrieb: Im
Riickblick sehen die interviewten Arbeitgeben-
den, dass das JC*? einen Nutzen fiir alle Beteilig-
ten hatte. Die Durchfiihrung eines JCA? weckt auch
die Erwartung, dass die Arbeitgebenden und
auch Kolleg*innen wieder mehr Lust an der Zu-
sammenarbeit mit der*dem Coachee bekommen.
Sowohl der*die Coachee profitierten durch die
Unterstiitzung, z. B. durch eine*n Pat*in, als auch
die Geschéftsfiihrung durch eine verdanderte
Kommunikation und Haltung in der Arbeitsein-
heit oder Abteilung. Dieser Aspekt wurde aus der
Retrospektive benannt, als nach Erwartungen
und Motivation gefragt wurde. Die Arbeitgeben-
den sagten von sich, dass sie dies im Vorhinein

gar nicht genau hatten beschreiben konnen:

Frau F.: Und habe dann einfach nur gehofft,
dass Frau M. [Co] das fiir sich selber gut nut-
zen kann. Und auch fiir unseren Betrieb, dass
es niitzlich ist. Ich habe dieses Betriebliche
da auch vor allem noch mit zusatzlich gese-
hen. Inwieweit kriegen wir jetzt vielleicht
doch nochmal eine Unterstiitzung, weil Frau
M. [Co] halt Schwierigkeiten hat.
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5.2.1.3. Motivation zum Jobcoaching*? aus

der Perspektive der Jobcoach*innen

Die Motivation von Jobcoach*innen kommt eher
Erwartungen gleich, da sie vor dem Start in ein
JCAP sehr wenig bis keine detaillierten Informatio-
nen erhalten. lhr Motiv ist Uibergreifend einem
Betrieb bzw. der schwerbehinderten Person eine
Unterstiitzung zu sein, das Arbeitsverhdltnis im
besten Fall langfristig zu sichern. Dennoch haben
Jobcoach*innen auf die Frage mit welcher Moti-
vation oder Erwartung sie in den Fall gestartet

sind, einige interessante Aspekte benannt.

Einen herausfordernden Fall annehmen: Mit
den wenigen Informationen, die Jobcoach*innen
vor einem Start vorliegen, z. B. durch die KooSt
oder die begleitende IFD-Fachkraft, konnen be-
stehende Herausforderungen im Betrieb leichte

Befiirchtungen wecken:

Frau Z.: Vor Beginn (.) hatte ich ein bisschen
Sorge (;) von dem, was ich von der IFD-Fach-
kraft gehdrt habe tatsachlich. () Ich habe fast
eine Klientin erwartet, die man schwer einfan-
gen kann. Und es war nicht so wie geschil-
dert.

Dennoch nehmen Jobcoach*innen auch heraus-
fordernd geschilderte Félle an und sehen sie als
ergebnisoffene Auftrage, in denen Veranderungs-

potentiale stecken:

Herr G.: Also ich mag ja Herausforderungen
generell. Deswegen bin ich da eigentlich im-
mer ganz entspannt. Also ich habe auch kein
Problem damit, wenn dann halt mal ein
Jobcoaching nicht so ausgeht, wie man sich

das vielleicht vorher vorgenommen hat.

Frau B.: Wow, das wird schwierig und ob wir
da (lberhaupt wirklich was erreichen. Ich
gehe immerpositivan die Sache ((lacht kurz))
und glaube auch immer, dass man irgendwas
erreicht, aberda waren schon viele Zweifel im
Kopf.
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Strukturen analysieren, verdndern und/oder
schaffen: Bei vielen Coachees wird im Verlauf
des JCAP-Prozesses deutlich, dass gewisse Struk-

turen verandert oder vereinfacht werden miissen:

Herr L.: Erwartung, dass wir, also erstmal,
dass wir irgendwas rationalisieren kénnen.
(..) Und ich habe gedacht, dass man es viel-

leicht vereinfachen kénnte, (..).

Um sinnvolle Verdanderungen herbeizufiihren,
miissen bestehende Strukturen zundchst ver-
standen und analysiert werden. Es kann auch
sein, dass vollig neue Strukturen notwendig sind,
um der*dem Coachee gerecht zu werden. Dafiir
sind eine offene Kommunikation und Verdnde-
rungsbereitschaft notwendig, die weiter unten

genauer erldutert wird.

Frau B.: Das habe ich auch schon im Erstge-
sprdch mit allen Beteiligten deutlich ge-
macht, dass ich jemand bin, der klar kommu-
nizieren und konkret kommunizieren mdochte.
Und dass, wenn wir mit Zielen arbeiten, dass

wir mit Vereinbarungen arbeiten (..).

Freude der*des Coachee Unterstiitzung zu er-
fahren: Die Freude, Motivation und Hoffnung von
Coachees dariiber, dass eine neutrale Person von
auBen als Hilfestellung nur fiir sie oder ihn da ist,
um sich den eigenen Arbeitsplatz mit dessen
Kontext genauer anzuschauen, motiviert

Jobcoach*innen ebenfalls fiir ihre Arbeit:

Frau U.: Ja, die war total, total begeistert von
Anfang an von der Ildee, dass da jemand
kommt um wirklich sie persénlich zu unter-

stiitzen am Arbeitsplatz.

Als Motivatorwird auch der Zugang bzw. die trag-
fahige Beziehung zwischen Coachees und
Jobcoach*innen erwdhnt, die notwendig ist, um

gemeinsam arbeiten zu kdnnen:

Herr G.: Er selber war aber sehr motiviert und

auch von Anfang an super offen fiir das



Coaching. Und wir haben auch einen guten

Zugang zu ihm gehabt.

Offenheit des betrieblichen Systems zur Veran-
derung: Die haufigste und damit méglicherweise
wichtigste Erwartung ist die Offenheit des be-
trieblichen Systems gegeniiber dem zu erwarten-
den JC”P. Wdre ein Betrieb verschlossen und so
festgefahren in z. B. einem vorherrschenden Kon-
flikt, ist ein JCA* aus Sicht der Jobcoach*innen

zum Scheitern verurteilt:

Herr G.: Dass halt so eine Offenheit einfach
da ist, dass die Situation jetzt nicht schon so
/st, dass man das Gefiihl hat, das Kind ist
schon in den Brunnen gefallen und ich kann

Jetzt hier wirklich machen, was ich will.

So erwarten Jobcoach*innen Beteiligte im Be-
trieb, die gewillt sind Verdnderungen zuzulassen
und gemeinsam Losungen zu suchen, wenn es
Herausforderungen gibt, die der*dem Coachee
an ihrem*seinem Arbeitsplatz begegnen. Dabei
konnen es Verdnderungen an vorhandenen Gege-
benheiten sein, aber auch véllig neue Losungs-

ideen:

Herr U.: (..), dass man halt offene Strukturen
vorfindet, die wirklich auch, Mitwirkende, die
auch bereit sind, Dinge verandern zu wollen,
offen sind fiir neue Dinge und sich nicht von

Anfang an dagegen sperren.

An erster Stelle stehen fiir Jobcoach*innen die
Coachees, die offen sein miissen fiir ein gemein-
sames Arbeiten, z. B. das Erarbeiten von neuen
Ablaufen oder fiir das Arbeiten an bzw. mit Zie-

len:

Frau Z.: Und die Klientin an sich war sehr of-
fen, sehr, sehr, sehr kommunikativ auch
dazu, in dem Fall und hat sich auch total iiber

diese Unterstiitzung gefreut.

Frau B.: Und dass, wenn wir mit Zielen arbei-
ten, dass wir mit Vereinbarungen arbeiten

(..).

Jobcoach*innen berichten auch, dass Coachees
Widerstand leisten, weil sie sich v. a. zu Beginn
im JCAP schwertun, auf die vielen Veranderungen
einzulassen, grundlegend jedoch Offenheit zei-

gen.

5.2.1.4. Motivation zum Jobcoaching?aus
IFD-Perspektive

Innerhalb der Gruppe der interviewten IFD-Fach-
krafte zeigen sich zahlreiche teils unterschiedli-
che, teils sich tuberschneidende Motive fiir die
Initiierung eines JCAP. In den Interviews wurden
mehrere Beweggriinde parallel deutlich. Die
nachfolgende Systematisierung benennt zent-
rale Motive und ordnet diesen entsprechende In-

terviewaussagen zu.

Grenzen der Handlungsmaglichkeiten der IFD-
Fachkréfte: Viele IFD-Fachkrafte benennen expli-
zit, dass sie in den Fadllen mit den eigenen Mdg-
lichkeiten an Grenzen gestofen sind — etwa auf-
grund zeitlicher Ressourcen (geringer Stunden-
umfang) oder fehlenderfachlicher Expertise. Dies
wird als ein wesentliches Motiv benannt, JCA? zu
initiieren. Zusammengefasst ist bei dem Motiv
ein Kernaspekt, die Erkenntnis, dass die eigenen
Impulse und Beratungen nicht ausreichen, um
die Coachees bei der Umsetzung von ihren Ar-

beitsproblemen zu unterstiitzen:

Frau H: Da kriege ich auch als IFD die Unter-
stiitzung. Dass die [IC] das leisten, was ich

nicht kann.

Herr E: Ach, ja das ist auch etwas schwierig zu
sagen, da wie gesagt, das war mein erster
richtiger  Berufsbegleitungsfall. (.. Ich
glaube, meine Erwartungen so im Nachhinein
(..) ja, jemand, der die beiden mal an die
Hand nehmen kann und das auch wirklich
ganz praxisnah ermitteln kann. Weil wie ge-
sagt das, das hat einen Stundenumfang, das
geht lber die Berufsbegleitung einfach hin-

aus. Und dann ist der Jobcoach auch mal vor
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Ort, in Anfiihrungszeichen, wenn es mal
knallt, ne. Ich kann nicht jedes Mal rausfah-
ren, wenn da was lduft. Das, das ist einfach

zu viel.

Frau H: Und dann eben die () ja, die ICF-ba-
sierte Herangehensweise als Jobcoach, weil
Ergotherapeut, weil Therapeut, ne. Also das
/st eine andere Profession. Die, die Coaches
haben ja einen anderen, eine andere Heran-
gehensweise in diesem Hilfeprozess als wir

als Sozialarbeiter oder Berater oder Begleiter.

Frau W: (..) irgendwann deutlich, dass ()
dass das nicht reichte. Also dass das nicht,
dass sfe das nicht ohne eine eins-zu-eins Be-
treuung umsetzen kann. Und gleichzeitig der

Betrieb auch.

Neutrale Einschdtzung der Arbeitssitua-
tion/Objektive

Jobcoach*innen: Das zweite hdufig genannte

Situationsanalyse durch

Motiv ist, eine externe Perspektive auf die Situa-
tion der*des Klient*en zu erhalten. Dieses Motiv
hat unterschiedliche Hintergriinde in den Fallen.
Eine IFD-Fachkraft wollte, dass der Jobcoach ein-
schatzt, ob die von der Klientin als dramatisch
empfundenen Probleme tatsdchlich so gravie-
rend sind oder ob sie relativiert werden kénnen.
Einer zweiten IFD-Fachkraft war unklar, ob es bei
einer Klientin wirklich an fehlender Motivation
liegt, wie der Arbeitgebende behauptete oder
durch die Lernbehinderung ausgelost wurde,
dass sie ihre Arbeit nicht machte. Eine andere
IFD-Fachkraft erhoffte sich, dass durch ein JCA?
Dinge im Arbeitsprozess einer Klientin deutlich
werden, die zuvor nicht bewusst waren oder zu
denen sie keine Beriihrungspunkte oder Informa-
tionen hatte. Sie betont, dass sie als IFD-Fach-
kraft oft nur von Problemen wie einer "chaoti-
schen Kiiche" horte oder Fotos davon erhielt,

aber den genauen "Vorortablauf" nicht kannte.
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Frau K: (.) Ja, dass so ein Jobcoach halt ein-
fach mal enger dran ist und (..) sich das ge-
nauer anschaut, um dann vielleicht auch ein-
zuschdtzen, ob es so dramatisch wie die Kli-
entin das erzdhlt ist oder ist es nur gefiihlt so
dramatisch und da dann vielleicht auch so
ein bisschen so eine Relativierung reinzukrie-
gen weil das haben wir bei unseren Klienten
ganz hdufig, dass es fiir sie dramatisch
/st, das ist ganz schrecklich und letztendlich
wenn jemand von auBen mal drauf guckt,
kann es so ein bisschen relativiert wer-
denund das fand ich jetzt so fiir das
Jobcoaching auch wichtig. Weil das auch im-
mer so ein bisschen die Riickmeldung von

dem Vorgesetzten war: ja, die stellt sich an.

Frau F: Was erhofft man sich noch oder ich
mir? (..) die man dann als IFD-Fachkraft auch
immer nur erzghlt bekommt oder Bilder dazu
geschickt bekommt. Thema Kiiche sieht cha-
otisch aus. So, dann kriege ich ein Foto, Kii-
che sieht chaotisch aus. Aber man kennt im-
mer den () Ablauf nicht, den Vorortablauf.
Also dass da eine konkrete neutrale Einschét-
zung der Situation auch nochmal dann am
Ende erfolgt, um in der Zusammenarbeit oder
in der direkten (.) Mitarbeit, die die Jobcoa-

ches ja durchaus auch vollziehen

Sicherung des Arbeitsplatzes: In zwei Féllen
wird von der IFD-Fachkraft eine Arbeitsplatzerhal-
tung als Motiv genannt, sich fiir ein JCAP einzuset-
zen. Bei einer anderen geht es um die Vermei-
dung einer angedrohten Stundenreduzierung fiir
den Coachee. Die Abwendung von Bedrohungen
fiir den Arbeitsplatz eines Coachees schwingt in
einigen Berichten mit, wird aber nicht explizit be-

nannt.

Herr B: (...) Trotzdem ist es ja grund-
sdtzlich, also fiir mich war halt das
Ziel oder ist das Ziel Sicherung des Ar-
beitsplatzes und das konnte erreicht

werden.



Frau W: (..) da drohte dann schon
eben irgendwie eine Stundenreduzie-
rung und dann habe ich gesagt, es

gibt noch das Jobcoaching (..).

Steigerung der Zufriedenheit des Systems und
Ausdruck von Wertschdtzung fiir die*den Coa-
chee: Als Motiv zeigt sich das Ziel, dass JCA? dazu
beitragt, dass sich die Arbeitssituation ent-
spannt und die betrieblichen Akteur*innen zu-
friedener sind. Dabei zeigt sich, dass die IFD-
Fachkrafte sowohl die Steigerung der Zufrieden-
heit der Coachees wie der Arbeitgebenden im
Blick haben. Gleichzeitig betont eine IFD-Fach-
kraft, dass die Begleitung durch eine*n
Jobcoach*in eine Form der Wertschadtzung gegen-

tiber den Coachees darstellt.

Herr B: Ich habe mir erhofft, ja was
habe ich mir erhofft? () dass (.) dass
Frau A. [Co] gliicklich ist mit ihrer Ar-
beit ne, dass sie das nicht als, also
wenn sie an Arbeit denkt war ja ()
keine Ahnung, sind die Trénen geflos-
sen sozusagen. Dass sie einfach
gliicklich zur Arbeit gehen kann, dass
es keine Belastung fiir sie ist, dass sie
ihre Arbeit gerne macht, dass sie (..)
mit ihrem Vorgesetzten kommunizie-

ren kann wieder, also das ist, ja.

Frau H: Ich hatte die Idee, klar. Das
wusste Herr H. [AG] ja nicht, dass es
das gibt. Das wussten die nicht. Nee,
das habe ich da rein gegeben und die
haben gesagt, klar, das machen wir.
Wir machen alles, Hauptsache es

bleibt nicht so, wie es ist. Genau.

Erreichung spezifischer Ziele innerhalb des
JCAP: Wenn IFD-Fachkrafte bereits eng in den Fall
eingebunden waren und konkrete Probleme ken-
nen, haben sie im Interview auch konkrete Erwar-
tungen an das JCA? benannt. Erwartungen waren
etwa bezogen auf den Erwerb bestimmter Kompe-

tenzen, Verhaltensverdnderungen oder die

Schaffung besserer Arbeitsplatzstrukturen fiir

die Coachees im Unternehmen.

Frau L: Also, ich habe damals auch
liberlegt, gute Strukturen, soll sie [Co/
schaffen [bewidltigen] konnen. Auch
ein bisschen mehr Flexibilitat, weil sie
braucht ganz klare Strukturen. (..)
Und der Umgang mit Stress und mit
Druck sollte sie besser schaffen kon-

nen.

Frau K: als Gehdrlose kriege ich immer
als Letzte Bescheid und suche
dann. Und da bessere Prozesse zu fin-
den, hatte ich halt gedacht, dass das
vielleicht auch mit dem Jobcoach eine
ganz gute Moglichkeit ist, einen
Raumplan [fiir sie, die Coachee] zu er-
stellen oder so und er hatte ja dann

auch gute Ideen.

Befdhigung des Systems: Ein weiteres Motiv be-
trifft die langerfristige Stabilisierung des Arbeits-
systems. Dabei hatte die IFD-Fachkraft die Erwar-
tung, dass durch die intensive Unterstiitzung im
JCAP langerfristig weniger Unterstiitzung notwen-
dig wird. Somit sollte das JCA?, das System wieder
so stabilisieren, dass es auch ohne bzw. mit we-
niger Aufwand der IFD-Fachkraft funktioniert.

Frau F: So, naja, und ein bisschen ist
es auch, glaube ich, die Erwartung,
dass vielleicht (..) dadurch mindes-
tens fiir einen Teil weniger (..) Unter-

stlitzung ldngerfristig notwendig ist.

Positive Vorerfahrungen mit JCAP: Eine IFD-Fach-
kraft berichtet, dass er bereits positive Vorerfah-
rungen mit JCAP hatte. Er glaubte also daran, dass
es auch in dem berichteten Fall etwas helfen

kann.

Herr B: Weil ich halt selber positive Er-

fahrungen mit dem Jobcoaching ge-
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macht habe (..) Wirwaren uns alle ei-
nig, dass das ein gutes Mittel sein

kann, dass es bergauf geht.

Klare Indikation vs. geringe Eigenmotivation
auf Klient*innenseite: In acht von neun Féllen
war aus Sicht der IFD-Fachkrafte die die Einschat-
zung der Sinnhaftigkeit eines JCA? bereits vor Be-
ginn des eigentlichen Prozesses klar vorhanden.
Dabei gab es Konstellationen, in denen ein be-
sonders dringender Handlungsbedarf wahrge-
nommen wurde. Das Motiv, ein JCAP vorzuschla-
gen, konnte auch darin bestehen, Wertschatzung
oder Beruhigung in ein betriebliches System ein-
zubringen. In einem Fall zeigte sich eine zuriick-
haltende Einschdtzung hinsichtlich der Ange-
messenheit eines JCAP, So berichtet eine IFD-
Fachkraft, das Angebot primar auf Wunsch des
Arbeitgebenden initiiert zu haben.

Herr K: Und ich hatte dann so meinen
ersten Eindruck, dem damals stellver-
tretenden Dezernatsleiter geschildert
und hab gesagt, eigentlich sehe ich

da keinen Jobcoach.

5.2.2. Lernenim Jobcoaching*?

Die Kategorie Lernen im Jobcoaching*” wurde vor
der Interviewauswertung bereits mit mehreren
Unterkategorien versehen, da dieser Aspekt fir
ein differenziertes Verstandnis der Entwicklungs-
prozesse im JCAP als besonders relevant angese-
hen werde (deduktives Vorgehen). Diese fiinf Un-
terkategorien wurden in der Auswertung voraus-
gehenden Diskussion der Forscherinnen festge-
legt. Hierzu gehoren: ,Fachliches Lernen, Ar-
beitsabldufe®, Haltungsanderung, Einstellungs-
lernen®, ,,Selbstwahrnehmung, Selbstregulation,
Selbstmanagement”, ,Soziale Kompetenzen,
Umgangsformen®, ,Systemisches und organisa-
torisches Lernen (aus Sicht der jeweiligen Betei-
ligtengruppe)“. Beim Zuordnen von Aussagen
aus den Interviews zu den Kategorien (induktives

Vorgehen), haben diese Unterkategorien noch
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einmal fiir jede Perspektive eine besondere Aus-

pragung bekommen, die hier vorgestellt wird.

5.2.2.1. Lernen im Jobcoaching?? aus der Per-

spektive der Coachees

Fir die Gruppe der interviewten Coachees wer-
den in diesem Bericht besonders markante As-
pekte der Lernprozesse beschrieben. So stellt
sich ,fachliches Lernen, Arbeitsabldufe* aus der
Coachee-Perspektive in erst Linie als das ,,Neu-
strukturieren von Arbeitsprozessen und -aufga-
ben“ dar. Die vorgegebenen Kategorien ,Hal-
tungsadnderung, Einstellungslernen“ und
»Selbstwahrnehmung, Selbstregulation, Selbst-
management” bilden mit Blick auf die Coachees
eine Einheit, da sie in deren Perspektive schwer
voneinander zu trennen sind. Hierzu lassen sich
die Reflexionen der Coachees am besten unter
»Uberwindung eingefahrener und dysfunktiona-
ler Verhaltensweisen“ zusammenfassen. Der
»Gewinn an sozialer Kompetenz“ kommt ins
Spiel, wenn verdnderte Sichtweisen und Hand-
lungsformen in den Umgang mit Kolleg*innen
und Vorgesetzten einmiinden. Und schlie3lich ist
unter ,Lernen im betrieblichen System* zusam-
mengefasst, wie Coachees veranderte Umgangs-
formen bei den Kolleg*innen und Vorgesetzten

wahrnehmen.

Neu-strukturieren von Arbeitsprozessen und -
aufgaben: Ein grofes Thema der Coachees ist
die Neu-Strukturierung von Arbeitsabldufen gan-
zer Arbeitstage, der Umgang mit Pausen im Ar-
beitstag und konkrete und komplexe Aufgaben
zu ordnen. Die Lernerfahrungen resultieren in ein
Entlastungsgefiihl, Erleichterung und konfliktar-
mere Arbeitsabldufe mit Kolleg*innen. Es wird er-
lebt, die eigene Arbeit zu schaffen, mehr Zeit fiir
konzentriertes Arbeiten zu haben, was das Wohl-
befinden und die Stabilitat fordert.



Den Arbeitstag strukturieren:

/1: Was haben Sie gelernt? Gibt es auch was,
was Sie sagen, was Sie anders machen, seit
Sie das Jobcoaching gemacht haben?

Frau B. [IFDJ: Eins hatte sie [Frau K. [Co] ja

schon gesagt. Vielleicht kann ich da noch mal
kurz, damit Sie so ein bisschen wissen, wo-
rum es geht. Dass sie jetzt so einen guten
Plan hat, wie sie durchs Haus kommt. Und
dass sie sich daran auch hélt. Das ist zum
Beispiel was, was glaube ich wirklich sehr
hilfreich war. Dass sie da jetzt einfach so eine
gute Struktur hat.

Frau K. [Co/: (.) Ja, genau. Also, dass ich halt
einfach weis oder mir auch notiert habe, wie
ich am besten gehen kann. Und dass ich das
dann im Computer auch festhalten kann. Also
perMail, dass ich mir dann einen Plan erstel-

len kann. Genau.

Dieses Zitat stammt aus einem Interview mit fiinf
anwesenden Personen: Interviewerin 1 und 2,
Frau K, sie hat eine Horbehinderung, Frau B, ihre
zustandige IFD-Fachkraft und eine Gebadrdendol-

metscherin.

Pausen in den Arbeitstag einfiigen:

Frau A.: Und dann halt die Tipps noch
mit, mit Pause oder wenn ich merke,
ich kann mich nicht mehr konzentrie-
ren, weg vom Platz, auch nicht am
Platz essen so was ich alles so Sachen
was ich so gemacht habe, ne. Das ich
wirklich das dann auch mal das
trenne also friihstiicken, aufstehen,
woanders hin gehen, mittag, einmal
um den Block gehen und das hab ich
alles am Platz gemacht und das hab
ich halt so mitgenommen, ne. Und
man hétt es nicht gedacht, also es

macht wirklich was aus, ne.

Strukturiert an Einzelaufgaben herangehen:
Frau G.: und es ist mir ja auch bewusst, dass

ich solche konkreten Angaben brauche und

von daherauch immer gleich sagen muss, so,

ok, die Aufgabe, welchen Umfang, dass ich
das fiir mich auch, und das ist gut zu wissen,
dass das fiir mich wichtig ist, dass das dann
besser funktioniert oder fiir mich auch einfa-
cherist, nicht nur fiir mich, auch fiir die ande-

ren.

Die positive Konsequenz der Strukturierung er-
fahren:

/1: Wenn Sie das noch mal konkret auf lhre
fachlichen Kompetenzen ausfiihren wiirden?
Haben Sie da eine Verdnderung festgestellt?
Herr E.: () Ich habe mehr Zeit zum, zum Le-

sen, ja. () Und kann mich () besser in Dinge
einarbeiten. Also wie soll ich es beschreiben,
wenn man (..) wenn ich irgendwas in Anfiih-
rungsstrichen programmiere oder was, dann
liberlege ich schon wie ich das mache, also
ich gehe auch strukturierter an die Sachen
ran, an die Einzelaufgaben gehe ich auch

strukturierter ran, wiirde ich sagen. /a.

Uberwindung eingefahrener und dysfunktiona-
ler Verhaltensweisen: Seine Arbeitsweise zu ver-
andern und neu zu strukturieren geht damit ein-
her, an sich selbst zu arbeiten, um vertraute Ver-
haltensweisen und Routinen hinter sich zu las-
sen, die ja im bisherigen Arbeitsleben durchaus
eine Funktion hatten oder Sicherheit gegeben ha-
ben. Hierfiir erfahren die Coachees durch die
Jobcoach*innen Ermutigungen und sie bringen

Mut auf, Neues zu probieren.

Mut aufbringen, etwas anders zu machen:

Frau A.: Also ich muss sagen, ich bin
froh dass ich diese Chance genutzt
habe, weil mir halt aufgezeigt wurde,
(.) wie ich mir Sachen erleichtern
kann, wie es stressfreier flirmich wird,
wie ich mir das anders gestalten kann
undwas normal istund also, dass was
man eigentlich schon im Vorfeld
hatte, aber das die das halt nochmal
so aufgeweckt hat hier und: Mach das
ruhig so, ne. [...] Einen auch so ein

bisschen ermutigt halt auch, ne.
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Frau M.: So, und dann hat mir Frau B [JC] zwei
Tipps gegeben, [..] warum ziehst du dich
nicht erst um und machst dann die Wasche?
Oder warum ldsst du die Wasche nicht weg?
Mach doch spéter. Habe ich auch mal driiber
nachgedacht. Erst habe ich/ war ich dann so
verbohrt, dass ich eben gesagt habe, ich ma-
che das trotzdem. ScheifSegal, was ihr alle
sagt, fiirmich ist das ein sicheres Gefiihl. So,
und dann nachher habe ich auf allen gehort
und habe das nicht gemacht und jetzt merke
ich, dass das gut ist, dass ich es eigentlich
gar nicht brauche, vorher zu machen, dass es
auch nachherauch geht. Das sind auch so Sa-
chen, wo sie mir auch sehr gut geholfen hat.

Also muss ich ehrlich sagen.

Mehr Geduld mit sich selbst haben:

/1: und wenn Sie an Ihre Rolle denken
wie hat sich Ihre Rolle vielleicht wéh-
rend des Jobcoachings verédndert.

Frau A.: Ich versuche die, die Dinge
umzusetzen (;) oder habe auch ver-
sucht die Dinge umzusetzen die wir
besprochen haben. Und auch (..) nicht
gleich beim ersten Mal wenn, wenn ir-
gendwas nicht geklappt hat (.) dann
umgestoBBen habe. Also es ist schon
so dass ich das eine gewisse Zeit
dann auch ausprobiert habe und nicht
gleich beim ersten Mal gesagt habe:

/st nichts fiir mich.

Gewinn an sozialer Kompetenz: Im sozialen Mit-
einander am Arbeitsplatz, mit Arbeitskolleg*in-
nen und Vorgesetzten konnen sich Umgangsfor-
men entwickelt haben, die den Arbeitsprozess
und die Zusammenarbeit erschweren. Dies kann
mit fehlender Kommunikation, dem Gefiihl iso-
liert zu sein, mit Missverstdndnissen und Konflik-
ten zu tun haben. Die Coachees machen im JCAP-
Prozess die Erfahrung, dass dies iiberwunden
werden kann. Auch hier spielen Ermutigung und

Mut eine grof3e Rolle. Ein zentraler Punkt dabei
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ist, Uberhaupt mit eigenen Fragen an Andere her-
anzutreten. Wer, wann, wo und wie viele Fragen
konnen und diirfen gestellt werden. Klare An-
sprechparter*innen, zu denen eine gute Bezie-
hung besteht, kénnen hier hilfreich sein. Die Re-
flexion im Interview zu diesem Thema fallt unter-

schiedlich aus.

Fragen stellen:

Frau G.: So wenn ich jetzt nicht weiter-
komm, darf ich fragen. Und ich frage
auch. Aber manchmal eben dachte
ich, mhm, die Person kann ich nicht
fragen weil die und dann hat man sich
halt hier so geeinigt oder zumindest
/st es so dass frau G JAG] meine An-
sprechpartnerin ist. Und das ich nicht
erst alle Anderen, sondern wenn dann
erst sie frage und sie gibt dann das ok
ob ein Anderer mir eine Aufgabe ge-
ben kann, weil der braucht Hilfe. Also
50 dass man das ein bisschen, also

das ich gefiihrt wére, werde.

Isolation tiberwinden:

Frau M.: Ja. Der eine Koch von uns der
war ja am Anfang, Uh, der war ja auch
immer ganz schlimm mit mir, [...] und
hat mich dann immer gedrgert. Das
hat er mit allen aber gerne gemacht.
Und dann irgendwann, wie blitzartig,
ich wei3 nicht, wie das gekommen ist,
hat ersich aufeinmal verdndert. Dann
ist er auf einmal ruhiger zu mir gewor-
den. [...] Und jetzt habe ich mal ver-
sucht, mich zu trauen und auch mal,
wenn irgendwas war [...] da habe ich
gedacht, jetzt trau dich mal, frag doch
mal was. Weil némlich meine Coache-
rin sagte, wenn ich jetzt mich in den
Gesprédchen nicht mal mit einbinde,
dann wirst du auch nichts zuriickkrie-
gen, [...] Dann habe ich gedacht, da er

sich ja verdndert hat, habe ich dann



versucht mal das zu, was dazu zu sa-
gen und so. Und jetzt arbeite ich ei-
gentlich ganz germe mit ihm zusam-

men.

Hoflich sein:

/1: Man kann so ein bisschen unter-
scheiden, in was Fachliches, wie zum
Beispiel, dass man weil3, wie Baume
geschnitten werden und, und man
kann auch sagen, wie ist der Umgang
mit den anderen Personen. Wiirdest
du sagen, dass du so diese Sachen
gelernt hast? Also entweder fachli-
ches oder wie man mit den Kollegen

umgeht?

Herr Gn.: (unv. vermutlich: Ja, auch
wie man mit den Kollegen umgeht)

/1: Hast du auch gelernt?

Herr Gn.: Ja.

/1: Kannst du da von einer Sache be-
richten, die du gelernt hast?

Herr Gn.: (5) Hoflich (unv. vermutlich:
anzugehen?).

/1: Kannst du nochmal (..)

Herr Gn.: Man soll héflich sein zu de-
nen.

/2:)a, ja.

Herr Gn.: Bin ich auch.

Lernen im betrieblichen System: Verhaltensan-
derungen von Kolleg*innen und Vorgesetzten im
Umgang mit ihnen werden von einigen Coachees
sehr genau registriert, andere dufiern, dass sie
dariiber nichts sagen koénnen. In diesen Wahr-
nehmungen werden die Resultate des systemi-
schen Arbeitens der Jobcoach*innen, das im Ar-
beitszusammenhang relevante betriebliche Sys-
tem in das JCA" einzubeziehen, besonders deut-
lich.

Sympathien verdndert erfahren:

/1: Okay. Und das ist jetzt auch immer
noch, dass sieleine Kollegin] komisch

guckt?

Frau M.: Also bei der Kollegin ja, bei
dem () bei unserem Koch, da hat sich
das nach dem, also da hat sich das
wéhrend des Coachings verdndert,
weil die haben sich mit ihm auch
nochmal unterhalten. Ich wei8 nicht,
liber was sie sich unterhalten haben,
da will ich mich auch nicht einmi-
schen, das wollten die mir auch nicht

erzdhlen. Aber seitdem ist der anders.

Herr Gn.: Eine Erwartung hatten die
friiher schon.

11: ,Mhm* (bejahend).

Herr Gn.: Dass ich das dann richtig
mache, aber jetzt sind die, haben die
dann gesehen, dass ich halt ein biss-
chen anders bin, dass es nicht direkt,
aufeinmal direkt losgehen kann, son-
dern ich brauche ein bisschen Anlauf
dann sozusagen.

/1: Und das ist durch das Jobcoaching
nochmal deutlich geworden?

Herr Gn.: Ja, ein bisschen.

/1: Dass das aber, dass sie dann aber
auch wissen, wenn Sie dann einmal
die Aufgabe gemacht haben und lhre
Routinen kennen,

Herr Gn.: Ein bisschen, war ein biss-

chen besser.

Positive Aufmerksamkeit erhalten:

Frau K.: Und das war wie so ein, so ein
Wachmoment fiir alle Kollegen, dass
er [der/C] da quasi so fiirmich aufden
Tisch gehauen hat und seitdem sind
auch die Kollegen eher ein bisschen
netter zu mir und akzeptieren das to-
tal. Und ein paar Kollegen kénnen
jetzt auch schon Gebdrden und auch
der Chef hat schon ein paar Gebdrden
gelernt und das ist wirklich ganz toll,
dass das quasi angestoBen wurde
durch die Zusammenarbeit mit Herr U

ud.

Sich mit der Beeintrachtigung akzeptiert fiihlen:
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Unterstiitzungsbereitschaft erfahren:

Frau G.: und diesen Stress oder diese
Nervositit die merken die Anderen.
So dass die mir Gott sei Dank aber
auch sagen, weil sie die Situation ja
nun wissen. Mach mal was anderes,
kann ich dir helfen oder: Gib mir das.
Also das, also dass muss ich manch-
mal lernen und das habe ich denen
auch gesagt, dass sie mir, gut das ist
jetzt nach dem Coaching, dass sie mir
Jetzt sagen sollen: Hor mal eben auf

oder mach mal eben was anderes.

5.2.2.2.Lernen im Jobcoaching® aus der Per-

spektive der Arbeitgebenden

Auch die Arbeitgebenden haben auf unterschied-
lichen Ebenen im JCA? gelernt. Dies wird in den In-

terviews an verschiedenen Stellen deutlich.

Fihrung und Verantwortung: Ein besonders
wichtiger Lerneffekt tritt durch das JCA® fiir die Ar-
beitgebenden in ihrem Fiihrungsverhalten ein.
Dort reflektieren sie die groften Lerneffekte. So
wird mehrfach benannt, dass eine enge Fiihrung
notwendigist, um die Leistungsfahigkeit der Coa-
chees bessereinordnen zu kdnnen und direkt da-
rauf reagieren zu kdnnen. Auferdem kann durch
eine engere Fithrung schneller tiberblickt werden,
ob der*die Coachee Probleme hat, diese aber
nicht ansprechen kann oder will. Hier wird von
den Arbeitgebenden gesagt, dass sie jetzt eher
proaktiv auf die Coachees zugehen und nachfra-
gen, wie es geht. Insgesamt haben die Arbeitge-
benden ihre Rolle als Fiihrungskraft gut reflektiert
und sehen ihre Verantwortlichkeit bzgl. der Mit-

arbeitenden mit Behinderungen jetzt klarer:

HerrDa.: Grundsdtzlich, erstmal anzu-
sprechen, also nicht in einer grofSen
Runde, aber wenn einem, oder wenn

mir personlich auffallt, dass es einem
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meiner Kollegen schwerféllt, irgend-
wie Aufgaben zu ldsen oder wenn ir-
gendwie was am Hadern ist, [...] und
nicht andersrum, dass ich angespro-
chen werde. Dass einfach mitzuneh-
men, dass man proaktiv damit um-

geht.

HerrB.: Also wir haben einen regelmd-
Bigen Jours Fixe, um [...] uns die Struk-
turanzugucken, Prioritdaten zu setzen.
Also, wir reden da sehr offen driiber,
er braucht eine engere Fiihrung. Die

gebe ich ihm.

Die Erfahrung und das Wissen {iber Behinde-
rungen: Was die Arbeitgebenden zudem gelernt
haben, ist ein veranderter Umgang mit ihren Mit-
arbeitenden mit Behinderungen. Sie machen in
den Interviews deutlich, dass sie durch die Auf-
klarung tiber die Behinderung ein besseres Ver-
standnis flir die*den Coachee erworben haben.
Es wurde ihnen z. B. klar, dass die*der Coachee
manche Dinge einfach nicht kann und dass es
nichts damit zu tun hat, dass er*sie nicht will. Die
Arbeitgebenden sagen fiir sich, dass dies dazu
beitrdgt, mogliche Barrieren im Arbeitsfeld zu re-
duzieren. Aber auch die Aufklarung, Schulung
und Sensibilisierung der Mitarbeitenden inner-
halb des Betriebes hat aus ihrer Sicht einen posi-
tiven Effekt auf das Zusammenarbeiten aller Be-

teiligten:

Herr H.: Ich hétte dazu noch gesagt,
dass wir dadurch auch noch was ge-
lernt haben. Also wir haben zwei oder
dreimal sogar mit dem Coach hier zu-
sammengesessen, auch ohne [den
Coachee] und haben uns erklaren las-
sen, wo vielleicht die Schwéchen
sind, dass wir da vielleicht auch noch-

mal anders drauf eingehen konnen.

Besserim Betrieb kommunizieren: Die Arbeitge-

benden sprechen in den Interviews auch davon,



dass sich durch das JCA? die Kommunikation un-
tereinander verbessert hat. Sowohl im Horbehin-
dertenbereich, wo verschiedene Tools genutzt
werden, als auch bei den anderen Mitarbeiten-
den. lhnen wurde deutlich, dass die Coachees
nicht immer ausreichend in der Lage sind, liber
ihre Wiinsche, Schwierigkeiten oder auch nur ihr
aktuelles Empfinden zu sprechen und dass dort
eine offene Kommunikation mit allen Beteiligten
notwendig und sinnvoll ist. Dies konne dazu fiih-
ren, Missverstandnisse auszurdumen oder gar
nicht entstehen zu lassen. Zusatzlich haben sie
gelernt, dass ein Lob von Kolleg*innen oder Vor-
gesetzten an der einen oder anderen Stelle auch
zu einer verbesserten Kommunikation und Zu-

sammenarbeit fihrt:

Herr Di.: Ich glaube, das ist ihr auch
ganz wichtig, dass sie einfach mal ein
Lob bekommt, dass sie irgendwo auch
mal ein Feedback bekommt, so im Ta-
gesgeschéft heraus, Mensch, hast du

gut gemacht oder wie auch immer.

Flexibilisierung und Verbesserung der Arbeits-
struktur: In den Interviews geben die Arbeitge-
benden die Riickmeldung, dass das Erstellen von
Ablaufpldanen, Tagespldnen und klar zugeteilte
Aufgaben einen gro3en Einfluss auf die Arbeit der
Coachee hat. Dies war ihnen vorher nicht be-
wusst oder sie haben in ihrer Rolle keine Verdn-
derungsmoglichkeiten gesehen. Mit dem Blick
von aufRen durch die Jobcoach*innen haben sie
gelernt, welche manchmal auch nur kleinen Ver-
anderungen und Anpassungen im Arbeitsprozess
hilfreich sind, damit die*der Coachee seine*ihre
Arbeit zufriedenstellender ausfithren kann. Fir
die Arbeitgebenden tragen solche strukturellen
Veranderungen dazu bei, dass die Eigenstandig-
keit und das Selbstbewusstsein der Coachees
geférdert wird, was wiederum Auswirkungen auf

die Produktivitdt des Betriebes hat:

Frau D.: Wir haben eine kleine Pinn-
wand an der Seite mit Uhr, sodass sie
immer ihre Zeit im Visier hat, ob sie
noch an der Zeit ist, dass sie sich da
ein bisschen orientieren kann. Das

hat sich vor allen Dingen gedndert.

Persénliches Lernen: Ein weiterer Aspekt, derin
den Interviews immer wieder aufgetaucht ist, ist
das personliche Lernen der Arbeitgebenden. So
hat eine interviewte Person fiir sich im JCAP ge-
lernt, von bestimmten Befindlichkeiten unter den
Mitarbeitenden sich selber besser abgrenzen zu

konnen:

Frau G.: Das ist dadurch noch viel ver-
besserter gewesen, dass ich mich
besser abgrenzen kann von bestimm-
ten Befindlichkeiten. Egal von wem.
Das ist ndmlich auch wichtig. Also ich
kann schon sagen, dass ich das auch

dadurch mitgelernt habe.

Nicht alle Arbeitgebende benennen in den Inter-
views explizit, dass sie etwas gelernt haben. Sie
begriinden es zum Teil damit, dass sie als Ge-
schaftsfiihrung oder Abteilungsleitung nicht im-
mer dicht genug an der*dem Coachee dran wa-
ren und von dem JCAP-Prozess nicht immer etwas
mitbekommen haben. Aber aus ihren Aussagen
ldsst sich auch indirekt einiges {iber ihren Lern-

prozess ableiten.

5.2.2.3.Lernen im Jobcoaching?? aus der Per-

spektive der Jobcoach*innen

Jobcoach*innen registrieren Lernerfahrungen bei
allen betrieblichen Beteiligten und berichten

auch uber eigenes Lernen in den JCAP-Prozessen.

Umgang der Coachees mit Arbeitsplatzanpas-
sungen unterstiitzen: Coachees haben aus Sicht
der Jobcoach*innen den Umgang mit Arbeits-
platzanpassungen gelernt und konnten dadurch

ihre Leistungsfahigkeit verbessern:
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Frau Br.: Dann gab es, wurde eine Uhr
angeschaftt, weil sie immer Probleme
mit zeitlichen Abldufen hatte und
dass sie mehr und gezielt auf die Uhr
guckt, eigenstédndiger auf die Uhr
guckt. [...] Das hat sie mehr gemacht.

Stabilitdat und Entscheidungsfdhigkeit in der
Fihrungsebene voraussetzen kénnen: Eine ge-
wisse Stabilitdat und Entscheidungsfahigkeit in
der Fiihrungsebene nimmt Einfluss auf den Ver-
lauf im JCAP, Ist eine stabile Fiihrung im betriebli-
chen System vorhanden, die anstehende Ent-
scheidungen im Prozess treffen kann und will,
kann dies einen positiven Einfluss auf den Ge-

samtverlauf haben:

Herr A.: Ja, aus der Erfahrung dieses
Jobcoaching wiirde ich in so einem
Unternehmensumfeld glaube ich jetzt
darauf achten ob es eine funktionie-
rende Geschéftsfiihrung gibt. also es
konnte durchaus sein, dass das ein
Punkt ist wo ich sagen wiirde okay
hier kann ich noch kein Jobcoaching

machen.

Ein Abteilungswechsel der Coachees kodnnte
auch von Seiten der Jobcoach*innen ein Lbo-
sungsvorschlag sein, wenn in der gegenwdrtigen
Abteilung Fronten verhartet sind oder Parteien, z.
B. Vorgesetzte, nicht oder unzureichend an Lo-

sungen mitarbeiten:

Frau B4.: Dass ich immer darauf ach-
ten soll, ob ein Abteilungswechsel
nicht doch sinnvoll ist. Ja also [...] das

habe ich wirklich mitgenommen.

Bei Vorgesetzten ein Verstandnis fiir die Behin-
derung erzielen: Vorgesetzte bzw. Arbeitge-
bende konnten im JCA? ein Verstandnis fiir die Be-
hinderung ihrer schwerbehinderten Arbeitneh-
menden entwickeln und ihr eigenes Verhalten

entsprechend anpassen:
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Frau Z.: Also ich glaube, dass zum Bei-
spiel eine Frau Gii., [AG] viel gelemt
hat () in Richtung inklusive Fiihrung
und auch wie sie mit dem Behinde-
rungsbild von Frau Ga. [Co] umgehen
kann. Was da wichtig ist in der Kom-
munikation, aber auch was wichtig
/st, dass sie steuert als Geschaftsfiih-
rung. Also was sie, das ihre Aufgabe
/st, dann eben auch tatsédchlich zu
steuern, bevor es liberhaupt Frau Ga.
[Co] erreicht. So. Und () genau, ich
glaube, da hat sie durchaus viel ge-

lemnt iiber die, die Monate.

Frau Z: Ja, und das hat auch, also das,
das war auch einer der Falle, wo man
wirklich eine Systementwicklung ge-
merkt hat, dass sich die Vorgesetzte
irgendwie so ein bisschen mitentwi-
ckelt, die dann wirklich angefangen
hat, auch Dinge umzusetzen, zum Bei-
spiel ganz lange Behdrden-E-Mails
nochmal zusammenzufassen und

noch Mal zu schicken.

Eine gemeinsame Vertrauensbasis mit der Lei-
tungsebene herstellen: Jobcoach*innen haben
selbstin jedem einzelnen ihrer JCA? Falle und Pro-
zesse viel gelernt. Sie haben z. B. fiir sich mitge-
nommen, dass es forderlich fiir den Verlauf des
Prozesses ist, wenn eine gemeinsame Vertrau-
ensbhasis mit der Leitung im Betrieb hergestellt

wird:

Frau Z.: War fiir mich aber auch dann
total gut, so eine offene Zusammenar-
beit mit Frau Gi. [AG] zu haben, weil
sie eben mirdiese Sachen auch anver-
traut hat oder halt mich da mitgenom-
men hat, um das einschdtzen zu kén-
nen, wie viele Kapazitaten hat auch
der Betrieb, da jetzt eine Frau Ga. [Co]
zu unterstiitzen. Und fiir was kann ich
auch auf die Ressourcen von dem Be-

trieb zuriickgreifen. Also da so eine of-



fene und transparente Kommunika-
tion, Beziehung zu haben zu mir als

Jobcoach, war ungemein hilfreich.

Den Umgang mit Offenheit und Transparenz im
betrieblichen System unterstiitzen: Ein Beispiel
fiir das Lernen des ganzen betrieblichen Systems
ist, der Umgang mit Offenheit und Transparenz.
Gehen Coachees offen mit ihrer Behinderung um,
klaren ihre Kolleg*innen auf, welche Auswirkun-
gen ihre Behinderung im Arbeitsprozess haben
und wie ihre Bediirfnisse im Umgang mit ihrer ei-
genen Behinderung sind, begegneten Kolleg*in-
nen diesem entgegengebrachten Vertrauen mit

Offenheit und Verstandnis:

Herr U.: Also zum Beispiel haben wir
dafiir gesorgt, dass das Thema Kom-
munikation eben nicht nur ein Thema
ist, was zwischen Klientin und Vorge-
setzter passierf, sondern dass wir

wirklich alle mit ins Boot holen.

Die Zusammenarbeit mit dem vorhandenen Hil-
fesystem erlernen: Auch die teilweise enge Zu-
sammenarbeit mit dem vorhandenen Hilfesystem
der Coachees wurde von den Jobcoach*innen po-
sitiv hervorgehoben und in weiteren Fallen star-
ker berticksichtigt. Die Zusammenarbeit z. B. mit
Gebdrdensprachdolmetscher*innen bei Coa-
chees mit einer Horbehinderung ist gut verlaufen
oder das Einbeziehen der IFD-Fachkraft, wenn es
um Konflikte im privaten Bereich der*des Coa-
chee geht, die sich bis in den beruflichen Kontext

auswirken:

Frau F.: Als das anfing, das zweite Tref-
fen, hatte der Coachee selber dafiir
gesorgt, dass ein junger Mann aus
[dem Umfeld] dazu kommt, um die
Kommunikation zu unterstiitzen. [...]
Das war hilfreich, also auf der sachli-
chen Ebene, um das mit der Kommu-

nikation zu vereinfachen. Auf der an-

deren Seite war mir schon sehr deut-
lich, dass das nicht funktioniert, also
Jjemanden (..) aus dem privaten Um-
feld in so ein Setting zu setzen, der
auch gar keinen Dolmetscher-Hinter-
grund hat, [...] Und dann [haben] wir
gemeinsam angefangen zu liberlegen,
wie man das irgendwie hinkriegt, dass
da eine professionelle Dolmetschper-
son irgendwie in wichtigen Situatio-

nen hinzugezogen wird.

Frau Br.: Und deswegen war es un-
heimlich notwendig, die Eltern zu bit-
ten, sich da zuriickzuhalten und [..]
mir eine Mail zu schreiben, wenn sie
ein Thema haben oder natirlich der
IFD-Kraft. Ich muss ja auch immer auf-
passen, dass ich meine Rolle sauber
halte. Und das habe ich dann auch
spdter gemacht, dass Frau L. [IFD]
dann noch mehrinvolviert wurde, weil
die Eltern ja einfach Probleme hatten,
sich auch zu losen, um ihrer Tochter
die Chance zu geben, dass sie sich

selber freischwimmt am Arbeitsplatz.

Grenzen des Leistbaren mit der Manahme
Jobcoaching”? akzeptieren: Jobcoach*innen ha-
ben auch Grenzen in den Interviews reflektiert.
Sie sehen die Grenzen der MaBnahme und haben
sie zu akzeptieren gelernt. So sei herausfordern-
dem Verhalten von Coachees im beruflichen Kon-
text, welches mit traumatischen Erfahrungen in
der Kindheit zusammengebracht wird, nicht oder
nicht alleine mit JCA? zu begegnen. Hier sei eine

Psychotherapie erforderlich:

Frau Br.: Ja, sie hat [...] ihrer Sozialisa-
tion, in ihrem Kindsein und in der
Schule viele negative Erfahrungen ge-
macht, unter anderem Mobbing und
sowas und das sind natlirlich Pridgun-
gen, die man nicht mal eben zack

wegmachen kann. Ja, aber das ist
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dann eben auch psychotherapeuti-
sche Hilfeleistung an der Stelle, Dinge

aufzuarbeiten.

Pers6nliche Grenzen schiitzen: Aber auch per-
sonliche Grenzen werden benannt, welche
manchmal herausgefordert werden. Manchmal
missten diese mehrfach kommuniziert werden,

um die eigene Rolle einhalten zu kénnen:

Herr Gl.: Meine Abgrenzung von den Eltern
war auch nochmal so eine Schliisselsitua-
tion, dass ich dann wirklich auch gesagt
habe, ich konzentriere mich jetzt hier als
Jobcoach auf ihren Sohn und versuche mich
hierwirklich freizumachen von diesen ganzen

anderen Sachen.

5.2.2.4.Lernen im Jobcoaching?? aus der Per-
spektive der IFD-Fachkriafte

IFD-Fachkrafte haben bei der Frage nach dem Ler-
nen im JCAP die Beteiligten im Betrieb und sich
selbst im Blick. Mit den betrieblichen Beteiligten
sind im Vorfeld und in der Initiierungsphase des
JCA* schon eine Reihe von Gesprdchen erfolgt.
Dies bildet die Basis zur Beurteilung ihrer Lerner-
folge. Fiir sie selbst ist des JCAP auch mit einer
Lernerfahrung verbunden, weil sie sich tberwie-
gend mit diesem Instrument noch in einer Ken-

nenlernphase befinden.

Lernprozesse der Coachees: Die meisten IFD-
Fachkrédfte haben bei den Coachees Lernpro-
zesse beobachtet, sofern sie es einschatzen kon-
nen. Insbesondere stellen sie bei einigen Coa-
chees eine Steigerung der Leistungsfahigkeit
durch das JC#?fest, indem Aufgaben souverdaner
bewadltigt und Stress reduziert werden konnte.
Zudem entwickelten sich die sozialen Kompeten-
zen weiter. Dies machen die IFD-Fachkrafte daran
fest, dass die Coachees zunehmend in der Lage

sind, bei Unsicherheiten selbst aktiv Kolleg*in-
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nen anzusprechen oder mit ihnen, als IFD-Fach-
krafte, anders interagierten. Bei als introvertiert
beschriebenen Personen wird beobachtet, dass
das JCA? zu einer Auflockerung und zu mehr Enga-
gement in der Zusammenarbeit beitragt. Bedeut-
sam ist dabei, dass nicht eine komplette Person-
lichkeitsverdnderung angestrebt wurde, sondern
vielmehr eine Anndherung und gegenseitige Ver-

standigung im betrieblichen Miteinander:

Herr K.: Also es war schon ein Unter-
schied, wo ich ihn kennengelernt
habe und wo das Jobcoaching los-
ging. Da ist ja schon in der Zeit ist ja
schon was passiert an Einarbeitung
und an Sicherheit. Also wiirde ich
schon sagen, dass die Leistungsfahig-
keit sich auch durch das Jobcoaching

leicht verbessert hat.

Frau F.: Also ich behaupte schon, dass
das auch mit dem Jobcoaching voran-
getrieben wurde, dass eben sozusa-
gen vermeintliche Zuriickhaltung so
ein bisschen abgebaut werden
konnte, damit die Zusammenarbeit
eben gelingt. Und trotzdem glaube
ich, dass das halt innerhalb von ei-
nem halben, dreiviertel jahr nicht
durch eine externe Person abgeschal-
tet wird, dass man dann irgendwie da
aus Arbeitnehmerperspektive (..) sein
komplettes, anerlerntes Verhalten
lber Bord wirft oder sowas. Das ist
glaube ich einfach auch von der Per-
sonlichkeit her nicht mdglich und
auch nicht das Ziel, sondern das ge-
genseitige aufeinander zu bewegen,
halte ich dafiir relevant oder dass sich

das verdandert hat.

Herr B.: (..) Das wiird ich sagen aufje-
den Fall. Also, nicht das sie die nicht
hatte, das nicht, aber das einfach
durch die Erkrankung die so () ja, ein-

geschrankt waren zu dem Zeitpunkt



und wie gesagt, ich hatte ja das Bei-
spiel genannt das sie auf mich zukam
und quasi mich in den Arm genommen
hat (). Da war ich sowas von iiber-
rascht, das ist ja auch eine Art soziale

Kompeten:z.

Lernprozesse der Vorgesetzten, Arbeitgeben-
den und Kolleg*innen: Auch auf der Seite der Ar-
beitgebenden, Vorgesetzten und Kolleg*innen
werden Lernprozesse gesehen, welche fiir die
Verbesserung der Arbeitssituation zum Teil als
bedeutsamer als die der Coachees eingestuft
werden. Besonders hervorzuheben ist eine ge-
steigerte Sensibilitat fiir die behinderungsbe-
dingten Grenzen der Coachees sowie die Erkennt-
nis, dass nicht alle Schwierigkeiten ,wegge-
coacht* werden kdnnen. Umfangreiche Aufkla-
rungsarbeit fiihre zu mehr Verstandnis und einer
inklusiveren Atmosphare. In anderen Fallen wird
aus Sicht der IFD-Fachkrafte durch das JCAP eine
neue, wertschdtzende Perspektive auf die Coa-
chees ermoglicht und inklusives Gedankengut
gestarkt. Einige Arbeitgebende verfiigten laut
IFD-Fachkraften bereits vor dem JCAP {iber einen
ausgeprdgten inklusiven Ansatz, weshalb bei
diesen kaum eine verdnderte Haltung wahrge-

nommen wird:

Frau F.: Ja, also es gibt mit Sicherheit
ein Learning beim Arbeitnehmer. (...)
So. Und in diesem Fall halte ich aber
das Learning auf Arbeitgeberseite fiir
deutlich erkennbarer.

Frau H.: Und Sensibilisierung fiir das
Behinderungsbild von Herrn G. [Co],
die ist angekommen, wiirde ich sa-
gen.

Frau W.: Das kann ich nicht wirklich
beurteilen. Bei Frau G. [AG] auf jeden
Fall. Bei Herrn K. [Inhaber und AGJ si-
cherlich auch. Ich glaube der wird das
nicht so sagen, aber das hat er so-
wieso durch diese ganze Geschichte,

hat erja viel gelernt.

Herr K.: Auf, auf jeden Fall die, die
Wertschédtzung halt, ne, und dass er
wirklich als Kollege auch wahrgenom-
men wird. (...) Das ist eher so eine Ge-

fiihlssache.

/1: Okay. Haben Sie, hast du das Ge-
fiihl, dass die betrieblichen Beteilig-
ten ausreichend (iber die Behinde-
rungsform von Herrn E. [Co] aufgeklart
sind?

Frau E.: Ja.

/1: Ist das durch das Jobcoaching ent-
standen, oder?

Frau E.: Das war vorher schon.

Lernprozesse der Jobcoach*innen: Die Lernpro-
zesse der Jobcoach*innen sind kein groBeres
Thema in den Interviews mit den IFD-Fachkraften.
Trotzdem kann gesagt werden, dass aus IFD-Per-
spektive auch die Jobcoach*innen selbst Lern-
prozesse durchlaufen haben. Ein Jobcoach lernte
z. B., dass es wichtig ist, die Rollentrennung klar
zu kommunizieren und sich durch die Arbeitge-

benden nicht instrumentalisieren zu lassen:

Herr E.: Was nicht gut gelungen ist, ist
dass wir diese, ja diese Rollentren-
nung und dieses wir lassen uns hier
nicht involvieren, wir lassen uns hier
auch nicht instrumentalisieren von
den Seiten. Das hdtten wir wahr-
scheinlich deutlicher und klarer, ja
einfach  kommunizieren  miissen.

Jobcoach und auch ich.
Lernprozesse der IFD-Fachkrafte

Rollenreflexion und - Entwicklung: Die IFD-
Fachkrafte betonen, dass das JCA? grundsatzlich
ein Lernprozess fiir alle Parteien, auch fiir sie
selbst ist. Besonders bei ersten Fallen erschien
die Reflexion {iber die eigene Rolle und {iber an-
gemessene Distanz zum System als Schliisseler-

fahrung:
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Frau F.: Ja, wie habe ich das erlebt? Ich
habe es als konstruktiv und auch
sinnvoll erachtet, aber es ist ein Lear-
ning von allen Parteien, so habe ich es
erlebt, weil es natiirlich fiir alle neu
/st, also sowohl fiir mich neu war und
auch weiter noch ist, als auch fiir die
betreffende Person, aber natiirlich

auch fiir die Firmen, oder die Firma, in

anfangs kritische Haltung gegeniiber dem ,,Mehr-
wert“ des JCA und sahen ihre Einschdtzung durch
die Praxis bestdtigt oder relativiert. Es wurde
deutlich, dass spezifische Lernprozesse (z. B. bei
Lernbehinderung) Grenzen aufweisen und nicht
beliebig durch ,,Coaching” verdnderbar sind. Zu-
dem wurde die Notwendigkeit erkannt, externe

Expertise einzubeziehen:

dem Fall. Grundséatzlich waren da alle
offen fiir, aber dadurch war es auch
eher so ein Learning miteinander und

aneinander und so.

/1: Und wie ging es lhnen damit?

Herr E.: Auch hier wieder erster Fall,
ersterJobcoaching-Fall. Ich habe mich
zwischendurch, also im Nachhinein
wiirde ich sagen, ich habe mich da
selber schon viel zu viel involviert. Ich
habe da die notige Distanz nicht hal-
ten kénnen. Das wiirde ich heute defi-
nitiv anders machen. Zwischendurch
und im Nachhinein, was fir ein Kin-

dergarten.

Kommunikation und Kooperation: Ein zentrales
Learning war die Erkenntnis, dass eine intensi-
vere Kommunikation und ein regelmafiiger Aus-
tausch mit allen Beteiligten, einschlie8lich der
Jobcoach*innen, entscheidend fiir den Erfolg
sind. Dies ermoglicht eine bessere Unterstiitzung

und Stabilisierung des Coachees:

Frau L.: Also ich habe mitgenommen,
dass es wichtig ist, dass alle Beteilig-
ten gut zusammenarbeiten. Regelmd-
Biger Austausch auch mit Jobcoach
und IFD, Beide. Und Unklarheiten
mliissen von Anfang an gleich bespro-
chen werden. Und dass Kollegen, Vor-
gesetzte, Kollegen auch Raum und
Zeit bekommen. (..) Ja.

Einschdtzung von Jobcoaching”” und Grenzen
der Rolle: Einige IFD-Fachkrafte reflektierten ihre
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Frau H.: (..) Und das habe ich ver-
sucht, ihm [einem Klienten] beizubrin-
gen. Das hat dann, das war, das ging
nicht. Also ich habe es ihm gezeigt. Er
hat es dann einmal versucht. Das
ging, ging gar nicht. Also da war fiir
mich nochmal klar, ok, erst mal bin
ich kein Jobcoach und auch so Gren-

zen, das habe ich erlebt, genau.

Frau K.: Also ich war dem sicherlich vor-
her immer ein bisschen kritisch einge-
stellt, dass ich so dachte: Hm, braucht
es das Jobcoaching wirklich oder reicht
nicht das, was wir machen. Aber das
finde ich, hat, hat sich bei mir jetzt
schon verdndert, dass ich so denke, wir
haben nicht die Zeit, so intensiv und so
eng in dem Arbeitsplatz zu sein. Ich
komme ja wirklich, wenn dann mal fiir
eine Stunde. Und ich habe auch nicht
die Kapazitdten da irgendwie mit zu lau-
fen und zu gucken wie sie Arbeitsab-
ldufe macht und das fand ich jetzt wirk-
lich richtig gut und das ist fiir mich wirk-
lich die Erkenntnis (..)

HerrK.: Naja, die, die Erfahrung, dass,
dass ich da meine anfdangliche Ein-
schdtzung, dass ich mich da nicht ge-
téuscht habe, ne. Dass das auch et-
was ist, was man auch hétte vielleicht
ohne Jobcoaching machen kédnnen,
ne. Wobei, wie gesagt, das, es hat ja
niemanden etwas geschadet halt, ne.
Und es war auf jeden Fall fiir Herrn L.
[Co] eine wichtige Erfahrung. Genau.

Das nehme ich so mit und freue mich



einfach, dass, dass erda ein gesicher-
tes Arbeitsverhdltnis hat, ne. Und
dass er da, ja, einigermaf3en klar-
kommt halt, ne, trotz der, dieser Barri-

eren.

Kontextuelle Einfliisse und systemisches Den-
ken: Ein weiteres Learning der IFD-Fachkrafte
war, wie stark betriebliche Rahmenbedingungen
und die Haltung der verschiedenen Akteur*innen
(zum Beispiel Unterschied AG/Chefin) den Erfolg
des Hilfesystems beeinflussen. Die Anerkennung
betrieblicher Realitdten (z.B. finanzielle Eng-
passe) pragte das Verstdndnis der IFD-Mitarbei-

tenden fiir Systemgrenzen:

Frau W.: Ja. Dass der eine Chef nicht
so inklusiv denkt wie die Chefin (lacht
kurz), das war eine neue Erkenntnis.
() Und wie sehrdoch auch so betrieb-
liche Bedingungen doch auch rein-
spielen in so einen Hilfeprozess. ()
Das /st so ein bisschen hdhere Ge-
walt, ne. Wir kénnen uns noch so viel
ausdenken, wenn die Zahlen nicht
stimmen, ne. (..) Dann kriegen wir
kein Gehdr. Das ist die Existenz. Wenn
es den Betrieb nicht gibt, ist der Ar-

beitsplatz sowieso weg.

5.2.3. Erfahrungsbasiert den Jobcoaching??

Prozess bewerten

Der Interviewleitfaden enthdlt einen Fragenteil
zur Bewertung des selbst, aus der Nahe oder aus
der Distanz erlebten JCA? -Prozesses, worauf hier
eingegangen wird. Fiir die Auswertung dieses As-
pektes hat das Forscherinnenteam nur eine Sam-
melkategorie erstellt, in der die bewertenden
Aussagen zum berichteten JCA* aus den Inter-
views zusammengetragen wurden. Zu diesem
Fragenteil gehort auch eine Ratingfrage. Die Inter-
viewpartner*innen sollten das JCA? gegen Ende
des Interviews mit einem Punktwert zwischen o =
liberhaupt nicht erfolgreich und 10 = am erfolg-
reichsten bewerten. Eine Ubersicht zu diesen Be-
wertungen wird den Einzelperspektiven vorange-
stellt (s. Kap. 5.2.3.1).

5.2.3.1. Punktbewertungen zu dem

Jobcoaching??

Die Beteiligten wurden in den Interviews gefragt,
wie sie das JCAP auf einer 11-stufigen Skala (o =
Uberhaupt nicht erfolgreich, 10 = am erfolg-
reichsten) bewerten wiirden. In der Tab. 5.7 sind
die einzelnen Bewertungen, aufgeteilt nach Be-

trieben und Perspektiven zu sehen.

Betriebe

1 2 3 4 6 7 8 9
Coachee 9 7 9 5 6 8-9 8
Jobcoach*in 9 8 6 8-9 4 7 8 6-7
IFD-Fachkraft 9 7 7 8-9 8-9 7 10 10 8
Arbeitgebende 10 8-9 7 8-9 8-9 10 7
Vorgesetzte 10 10 10
Kolleg*in 5
SBV 10
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Bewertung JCAP je Perspektive

Coachee

Jobcoach*in

IFD-Fachkraft

Arbeitgebende

o) 2 4

8 10

Abb. 5.3: Bewertung des Erfolgs eines JCA? je Perspektive - Interviews

Wenn die Bewertungen nach Perspektive be-
trachtet werden (siehe Abb. 5.3), haben die Ar-
beitgebenden, gemeinsam mit den Vorgesetzten
berechnet, mit 8,5 die beste Bewertung fiir das
JCAP abgegeben. Dicht dahinter folgten die IFD-
Fachkrafte mit einer Bewertung von 8,3. Die Coa-
chees (7,4) und Jobcoach*innen (7,2) bewerteten
das JC”? jeweils etwas schlechter. Die Bewertun-
gen wurden in den Interviews aus den unter-
schiedlichen Perspektiven kommentiert und wer-

den in den folgenden Abschnitten dargestellt.

Wenn die Bewertungen pro Betrieb anschaut wer-
den (siehe Abb. 5.4), ergibt sich ein sehr unter-
schiedliches Bild. Insgesamt liegen alle Bewer-
tungen tber der Stufe 6, d.h. alle JCAP-Falle wer-
den eher positiv bewertet. Am besten wurden das
JCA? in Betrieb eins mit einem Mittelwert von 9,5
bewertet. In den Betrieben zwei, vier, sieben und
acht lag die Bewertung zwischen 8,25 und 8, 6.
Betrieb neun bewertet das JCA” mit 7,75. In den
Betrieben drei, finf und sechs war die Bewertung

etwas schlechter und lag zwischen 6,1 und 6,9.

Bewertung des Erfolgs fiir das JCAP pro Betrieb

=
o

O », N W M 0O N 0 ©

Betriebe

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Abb. 5.4: Bewertung des Erfolgs fiir das JCA? pro Betrieb - Interviews

Insgesamt wurde das JCAP iiber alle neun Betriebe

und alle Perspektiven hinweg mit einem Mittel-
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wert von 7,85 bewertet. Das zeigt, dass die Inter-
viewten eher positive Erfahrungen mit dem JCA?

gemacht haben.



5.2.3.2.)Jobcoaching”’®* Bewertung aus der

Perspektive der Coachees

Die Punktbewertungen derachtinterviewten Coa-
chees fir ihr JCA? liegen auf der Rating-Skala (o-
10) zwischen 6 und 9, also im durchaus positiven
Bereich. In den Interviews wurden die Bewertung

mit unterschiedlichen Erfahrungen begriindet.

Einsatz individueller Arbeitshilfen: Wenn sie in
der Zusammenarbeit mit den Jobcoach*innen
entwickelt wurde, werden die individuell genau
auf die Bediirfnisse der*des Coachee*s ange-
passten Arbeitshilfen in der Gesamtbewertung
hervorgehoben. Hierbei kann es sich um Listen
zum Abhaken fiir wiederkehrende Arbeitspro-
zesse handeln oder um die Vereinbarung mit Vor-
gesetzten oder Pat*innen dariiber, dass Tages-
auftragslisten am Vortag fiir den Folgetag erstellt
und den Coachees zur Verfiigung gestellt werden.
Diese Hilfsmittel kommen den deutlich geduBer-
ten Strukturbediirfnissen der Coachees entgegen
und verleihen auch in den Absprachen mit Listen
erstellenden Personen Sicherheit Gber den Um-
fang der zu leistenden Aufgaben. Das Abhaken
der Aufgaben vermittelt den Coachees auch den
Stand ihrer Leistungsfdhigkeit. Uber das Ende
des JCA? hinaus vermitteln diese Strukturierungs-

hilfen Sicherheit fiir die eigenen Arbeitsprozesse.

Hilfreiche Strategien zur Arbeitsbewiltigung
und fiir den kollegialen Umgang: Auch in die-
sem Punkt spielt das Erlangen neuer Sicherheit
im Arbeitsprozess eine wichtige Rolle. Die Coa-
chees durchlaufen im JCA? eine Reihe von Verun-
sicherungen durch die Angebote zur veranderten
Strukturierung von Arbeitsabldufen, Aufgaben,
fur die Gestaltung des Tages mit Pausen und den
Umgang mit Kolleg*innen und Vorgesetzen. Posi-
tiv evaluiert werden diese Aspekte, wenn die Er-
probungen dieser neuen Handlungsweisen im

JCA* mit positiven Konsequenzen verbunden wer-

den, die Erleichterung verschaffen, Konflikte ent-
scharfen oder zu mehr Aufmerksamkeit und An-

erkennung im betrieblichen Umfeld fiihren:

Frau M: Also, es hat mir sehr viel gebracht,
was sie/ was die mir vom Jobcoaching alles
beigebracht haben. Ich habe ja so eine, so
eine Liste dann erstellt gekriegt und da kann
ich dann auch immernachgucken und die hat
mirauch einige Tricks gezeigt, was man dann
noch nicht so weil und was man vielleicht
nochmal verbessern kénnte. Oder wenn es
Probleme mit Kollegen gibt, dann hat sie mir
dann gesagt, wie ich es lésen kénnte. Und
solche Sachen, ja.

Hilfe bekommen, Unterstiitzung erlebt haben:
Die positive Bewertung korrespondiert mit dem
motivationalen Aspekt Unterstiitzung durch
den*die Jobcoach*in zu erleben. Eine Person an
die Seite gestellt zu bekommen, die tatsachlich
fur die eigenen Anliegen da ist, zuhort, mitdenkt
und ermutigt, ist fiir die Coachees nicht selbst-
verstandlich und muss zundchst verstanden wer-
den. Wenn dies gelingt, wird diese geschiitzte
und vertrauensvolle Beziehung sehr hochge-
schitzt, da sie in Ubergdngen zu eigenen neuen
Handlungsweisen Stabilitdt und Sicherheit ver-

mittelt:

Frau A.: Frau B [IC] hat es halt direkt
mitgekriegt wo, wo verliert sie den Faden, wo
wird sie unruhig oder wo ist es hier
durcheinander, wo wird der Ablauf
durcheinander gebracht und () da hat sie
halt durch ihre Ruhe und so, einen schnell
wieder runter bringen kdnnen, ne. Also es
bringt auf jeden Fall was, wenn sich das da
mal jemand mit anguckt.

Frau G.: Also, wenn sie dann da war, dass
dann eben so eine, ja, diese Sicherheit, also
da ist jemand, der mir wieder hilft, wenn ge-
rade etwas ein bisschen, also () dieses nach-
her, als das vorbei war, oh, sie kommt nicht
mehr, schade so. Also, das war schon, ()
machte mich dann doch nachdenklich so. |...]
Also so dass ich, (..) auch oft einfach daran
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erinnert werde. Also, dass ich es in Erinne-
rung habe oder es aufploppt. Ach, was hat
Frau Z [JC] noch gesagt? Stimmt. Also solche
gewissen Sachen, die, die merkt man sich
dann oder die sind dann, sind bei mirim Kopf
und kommen dann wieder zum Vorschein.

/: Und wie fanden Sie das?

Herr Gn.: Deshalb, fand ich schon Erleichte-
rung, dass es, der hat mir viel geholfen und
dann fand ich das, wie das jetzt ist, schon et-
was besser, wo der da ist.

Luft nach oben: In den Interviews wurde gefragt,
was fiir eine Bewertung mit 10 Punkten am erfolg-
reichsten gefehlt hatte. Die Erfahrung im JCAP um-
fassende Unterstiitzung erfahren zu haben,
macht die Befristung der Manahme fiir einige
Coachees zu einem kritischen Punkt. Einige hat-
ten sich ,,mehr“ Unterstiitzung gewlinscht, ent-
weder ,intensiver® oder langer, vielleicht auch
unbefristet. Hier ist die Frage, wie nachhaltig sich
die Lernerfahrung im JCA? erweist, wenn die
selbststandige Umsetzung des Gelernten nicht
als eigene Aufgabe verinnerlicht wird. Fiir einige
Interviewpartner*innen ist es aber auch schwie-
rig auszudriicken, was noch besser hdtte laufen

kénnen:

/1: Ok, wenn wir eine Skala von o bis 10 ha-
ben. o ist ganz schlecht und 10 ist ganz gut.
Wie wiirdest du das Jobcoaching bewerten?
Welche Zahl wiirdest du dem Jobcoaching zu-
teilen?

Herr Gn.: Eine 7.

/1: Eine 77

Herr Gn.:,,Mhm*“ (bejahend).

/1: Kannst du sagen, was zur 10 gefehlt hat,
was du dir noch gewiinscht hdttest vielleicht?
Herr Gn.: (10) Ja noch mehr Unterstiitzung
(unv.).

11: (5) Meinst du noch langere Unterstiitzung
oder noch intensivere Unterstiitzung?

Herr Gn.: ja Intensiver.

11: Intensiver () Und noch etwas andere Un-
terstiitzung auch? Also, dass der H [Vorname
J/C] noch was anderes mit dir gemacht hétte?

Herr Gn.: Ja vielleicht, ja.
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/1: Okay. Wenn wir jetzt noch mal zu der Ge-
samtbewertung des Jobcoachings kom-
men. Wie bewerten Sie das Jobcoaching ins-
gesamt?

Herrl.: (5) Ja, gut. Ja, aus (..) nein, drei, nein,
doch.

/1: So mittel, dann.

Herrl.: Ja.

/1: Was hétten Sie sich mehr gewiinscht?
Herr L.: (4) Naja, dass es, dass das (4) (unv.,
zu leise) das wurde ja verldngert damals, ein-
mal oder zweimal, und naja.

/1: Also hétten Sie sich noch eine Verldnge-
rung gewiinscht?

Herr L.: Nein nein, das ging nicht, nein nein,
ich nicht, nein.

/1: (4) Gab es irgendwas, was Sie im
Jobcoaching liberrascht hat?

Herrl.: (4)Ja, dass, dass der mich verstanden
hat und gefragt hat wie der Ablauf ist und so
weiter. Ja, ja.

/1: Okay. Dann diirfen  wir nochmal eine
Skala auspacken,  wie  bewerten Sie /h-
ren Jobcoachingverlauf auf einer Skala von
obis 10, wenn o lberhaupt nichterfolg-
reich istund 10am erfolgreichsten bedeu-
tet?

Herr  E.:  Ausgehendvom  momenta-
nen Stand wiirde ich sagen 8.

/2: Und direkt nach dem Jobcoaching?

Herr E.: Da war icheher nochein biss-
chen niedriger. So 6 wiirde  ich sa-
gen. Aber mittlerweile bin ich da auch ein
bisschen zuversichtlicher.

/1: Also hat es sich so ein bisschen stabilisiert
in der Zeit?

Herr E.: Ja. also ich merke, dass es mir bes-
sergeht.

/2:  Was hdtte im  Jobcoaching noch  an-
ders sein miissen damit  Sie eine 10 sa-
gen wiirden?

Herr E.: (4) Wiisste ich so in dem Moment
nicht. C..) Aber fiir mich gibt
es nie 100%. Also es

/st auch eine Frage der Sichtweise, ne.

/1: () Hoher Anspruch?

Herr E.: Ja. (4) Was auch sicherlich ein Grund
fiir, teilweise ein Grund fiir mein Krankheits-
bild ist.

/2: Klar. Perfektionismus spielt da mit rein.
Herr E.: Perfektionismus, ja. (...) Ja.



5.2.3.3.Jobcoaching”’? Bewertung aus der

Perspektive der Arbeitgebenden

In diesem Abschnitt wird der JCAP-Prozess aus
Sicht der Arbeitgebenden bewertet. Es lassen
sich in den Interviews fiinf Schwerpunkte erken-
nen, die besonders hervorgehoben werden. Die
deutlichsten Bewertungen des JCA? betreffen

die*den Jobcoach*in.

Sinnvoller Prozessablauf: Zum Ablauf der Maf3-
nahme geben die Arbeitgebenden positive Riick-
meldungen. So hebt z. B. eine Interviewte hervor,
dass gerade die Begleitung zu Beginn in der In-
tensitat gut war und dass der*die Jobcoach*in
sich zum Ende hin immer weiter herausgezogen
hat. Eine andere Person hebt hervor, dass
die*der Jobcoach*in immer ansprechbar und er-
reichbar war, was die Kommunikation verein-
facht hat. Kritisch im Prozess wird gesehen, dass
an der einen oder anderen Stelle die Dokumenta-

tion flir die Arbeitgebenden zu wenig war:

Frau Gii.: Ja, ich fand, ich fand es wirklich ei-
gentlich einen guten Prozess. Am Anfang war
es ein bisschen intensiver, dann hat sich ja

Frau Z [JC] immer mehr so rausgezogen.

Frau M.: Ich wiirde mir, [...] ein bisschen mehr
Dokumentationen, die ich auch zu Gesicht
kriege, wiinschen. Das war ein bisschen we-
nig. Fir mich war es halt teilweise nicht so
greifbar. Ja es gab irgendwie am Anfang,
glaube ich, was. [...] Es sind die Ziele formu-
liert worden, da ist auch irgendwas schriftlich
passiert. Aber ich glaube, da haben wir keine

Unterlagen bekommen.

Die*der Jobcoach*in macht einen guten Job:
Die Interviewten sagen an verschiedenen Stellen,
dass das gute Ergebnis auf die Arbeit der*des
Jobcoach*in zuriickzufiihren ist. Sie heben die
Flexibilitdt und Professionalitdt der Jobcoach*in-

nen hervor. Sie wiirden zu den unterschiedlichs-

ten Zeiten an den Arbeitsplatz kommen, mitar-
beiten und hatten ein wirklich durchdachtes Kon-

zept, dem sie folgen:

Herr H.: Sonst war das genug Coaching vom
Ablauf her wie das gemacht wurde, war das
alles super. Der JC ist zu unterschiedlichsten
Zeiten hingekommen, [..] der war morgens
ganz friih da, wenn es mit Material ging, der
hat aufdem Freitagnachmittag, wenn alle Kol-
legen im Feierabend waren, hat er sich das

Thema mit den Bullis vorgenommen.

Frau F.: Ja, also ich empfand die Begleitung
gut, professionell und auch wirklich durch-
dacht.

Herr D.: Sehr gut. Also wie gesagt, rein von
dem ersten Treffen quasi in dem Jobcoaching,
bis jetzt, also finde ich sehr gut. Also das hat

mich sehr iiberzeugt.

Kompetenzen der*des Jobcoach*in: In den In-
terviews wird an unterschiedlichen Stellen deut-
lich, dass die Jobcoach*innen wegen ihrer vielfal-
tigen Kompetenzen sehr wertgeschdtzt wurden.
Es wird von den Arbeitgebenden gesehen, dass
sie genau die Richtigen in dem JCAP-Prozess sind
und mit ihrem Blick und ihrem Wissen zu einem
sehr guten Gelingen des Prozesses beigetragen

haben:

/1: Ok. Wie wiirden Sie abschlieSend das
Jobcoaching bewerten?
Herr H.: Als wichtig. Das, weil ganz andere
Kompetenzen gefordert da sind, wie ich die
als Unternehmer bieten kann. weil mir die
Ausbildung dazu fehlt, die Zeit, das Verstand-
nis dazu, will ich gar nicht mal so sagen, aber
einfach diese, ja, ich habe das einfach fiir

mich festgestellt, ich kann das halt nicht.

Blick von auf3en hat positiven Effekt: Eine Ar-
beitgebende spricht schon in ihren Erwartungen
und ihrer Motivation davon, dass sie sich einen

Blick von auf3en gewiinscht hat, der ihnen auf-
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zeigt, ob und wo sie etwas verandern oder anpas-
sen kdnnen. Im Nachhinein hat sich dieser Blick
von aufen als sehr positiv dargestellt. Gerade
wenn es um die Verdnderung von Abldufen oder
den passenden Arbeitsplatz ging, war dieser

Blick der*des Jobcoach*in sehr hilfreich:

Frau M.: Aber wir haben einfach die Méglich-
keit gesehen, von dem Jobcoaching da noch-
mal zu profitieren und nochmal einen Blick
von aufBen einfach auf den Arbeitsplatz von
Herrn L. [Co] werfen zu lassen und auch auf
Abléufe. Und das ist, glaube ich, aus meiner

Sicht sehr, sehr gut gelungen.

Erwartungen wurden erfiillt: Abschliefend kann
gesagt werden, dass bei den meisten Arbeitge-
benden die Erwartungen, die sie zu Beginn an
das JCA? hatten, erfiillt wurden. Auch bei den Per-
sonen, die vorher eine gewisse Skepsis hatten,
ob das JCA? eine sinnvolle MaBnahme fiir ihren
Betrieb ist, wurden die Bedenken zu grof3en Tei-

len ausgerdumt:

/1: Ja, okay. Hattest du vorher auch Befiirch-
tungen hingehend des Jobcoachings?

Herr F.: Ich hatte noch nicht so wirklich eine

Vorstellung von dem, was da passiert und ich

glaube, ich war anfangs ein bisschen skep-

tisch aber wurde da aufjeden Fall eines Bes-

seren gelehrt.

5.2.3.4.Jobcoaching”’? Bewertung aus der

Perspektive der Jobcoach*innen

Die Gesamtbewertungen des JCAP-Prozesses fallt
bei den Jobcoach*innen am kritischsten von den
interviewten Beteiligten aber immer noch positiv
aus (Abb. 5.2.1). Einige geben eher eine allge-
meine Einschatzung zum Verlauf ab, wahrend an-

dere konkrete Aspekte hervorheben.

Lernprozesse der Coachees: Alle Jobcoach*in-

nen heben die Lernprozesse der Coachees her-
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vor. Aus ihrer Sicht haben durchweg alle Coa-
chees im Vergleich zum Beginn der Mafinahme
etwas lernen kénnen, was sich in ihrem weiteren
Arbeitsleben und bei den Betriebsangehorigen

positiv auswirken kann:

Herr G.: Aber LEHRREICH wére so dass, der
Kern sozusagen von dem und zufriedenstel-
lend, weil man dann doch, ich glaube zu ei-
ner, zu einem vernlinftigen Endergebnis ge-

kommen Jist.

Herausforderungen durch konflikthafte Bezie-
hungen im Betrieb und unklare Indikation: In
einigen Fallen wird der Verlauf von den
Jobcoach*innen als durchwachsen fiir sie selbst
beschrieben, da es im Prozess zu unterschiedli-
chen Herausforderungen kam. Es wird von an-
strengenden Verldufen gesprochen, weil die Situ-
ation vor Ort zwischen den Beteiligten sehr kon-
fliktbehaftet gewesen sei. Bei einem Fall wird an
der Indikation fiir JCA? als geeignetes Unterstiit-
zungsmittel gezweifelt. Hier lag die Herausforde-
rung darin, dass der Coachee wenig Einsicht in
den Sinn der Mafinahme hatte bzw. das JC*? auf-

zeigte, dass schon sehr viel richtig lauft:

Herr A.: Es gibt immer Phasen die, wo man
hédngt, es gibt immer Phasen wo man mitei-
nander vielleicht auch ein Stiick leidet, es
gibt immer Phasen wo man, wo man kleine

kurze Erfolge hat.

Individualitat der Falle: Auch die Individualitat
einzelner Féalle wird betont. Jeder Prozess, jeder
Fall hat seine eigenen Chancen und Herausforde-
rungen. Die Jobcoach*innen sehen in jedem Fall
Verdnderungspotentiale und versuchen die Be-
teiligte in einen Lernprozess zu involvieren, so-
dass sie alle gewinnbringend aus dem Prozess
gehen kdnnen. Dazu miissen Aspekte nicht nur

positiv bewertet werden:

FrauZ.: Aberich sehe schon auch, wie [...] ver-

meintliche Kleinigkeiten wieder ins Wanken



geraten konnen [...]. Und deswegen sehe ihn
[den JC*? Fall] nicht als durchweg positiv, [...].
Aber als sehr () sehr hilfreich trotzdem fiir
alle Beteiligten, so dass es tatsédchlich zu Ver-
dnderungen kam. Aber es halt auch gezeigt
hat, dass [...] Jobcoaching ja nicht die Allheil-
maBnahme ist. So [lachend ausgesprochen).
Aber sehr viel anregen kann, sehr viel verdn-

dern kann in dem Betrieb.

Die Fiihrungsebene des betrieblichen Systems
ist entscheidend: Als sehr hohen Einfluss auf ei-
nen positiven Verlauf haben mehrere
Jobcoach*innen die Fiihrungsebene erwdhnt
bzw. das betriebliche System der Coachees. Hier
werden Rahmenbedingungen oder explizite Vor-
gesetztenwechsel des Arbeitsplatzes betont, die
entweder gezielt oder zuféllig wahrend der JCAP-
Prozesse zu mafigeblichen Verdnderungen, z. B.

auf das Wohlbefinden der Coachees fiihrten:

Frau Bé.: [...] letztendlich war es genau das
was sie [Co] gebraucht hat. Weg von den jet-
zigen Vorgesetzten, [...], hin zu neuen Vorge-

setzten (), genau.

Betriebe und Coachees in die Selbststandig-
keit entlassen: Einige Jobcoach*innen haben be-
tont, wie wichtig es ist, Betriebe und Coachees
wieder alleine zu lassen, sie in die Selbststandig-
keit zu entlassen. Auch wenn nicht alle Ziele er-
reicht sein sollten, kann ein betriebliches System
aus Sicht der Jobcoach*innen geniigend gestarkt
und unterstiitzt werden, sodass sie das JCA? mit
gutem Gewissen beenden. Sie versuchen dabei
den Beteiligten Mut zuzusprechen und sie in ih-

rem Gelernten zu bekraftigen:

Frau Br.: Ich wiirde es gut bewerten. Wir ha-
ben Ziele erreicht. [...] haben nicht alles er-
reicht. Aber ich glaube, man muss dann auch
deutlich machen: So, es ist genug gesagt wor-
den und jetzt mal freischwimmen und jetzt
mal weitermachen und auffordern zur Selbst-
sténdigkeit.

5.2.3.5.Jobcoaching”’? Bewertung aus der
Perspektive der IFD-Fachkréfte

Coachees und Betriebe kennen ihre IFD-Fach-
krdfte meist schon eine ganze Zeit lang vor dem
JCAP, Sie haben Erfahrungen und Hypothesen zu
den Verdanderungsnotwendigkeiten im betriebli-
chen System. So dient der Einsatz der
Jobcoach*innen zu einem guten Teil auch der
Uberpriifung ihrer Vorannahmen dazu, wo die
Probleme liegen und welche Losungen es dafiir
geben konnte. Die Beobachtungen, die zur Initi-
ierung des JCA gefiihrt haben werden mit dessen

Ergebnissen abgeglichen.

Realistische Erwartungserfiillung: JCA* wird fiir
die berichteten Verlaufe mehrheitlich positiv be-
wertet. Haufig wird von den IFD-Fachkraften the-
matisiert, dass sie vorher keine unrealistischen
Erwartungen hatten — die Mafsnahme hat gehol-
fen, aber sie kann natiirlich keine Wunder bewir-
ken. Wiederholt wird betont, dass auch die Fest-
stellung und Anerkennung von Grenzen der Leis-
tungsfahigkeit der*des Coachee*s und der Ver-
anderungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz einen
Erfolg und Erkenntniswert darstellen. Nur eine
IFD-Fachkraft bemerkt, dass JCA" eventuell nicht
ausreichend sein konnte, um langfristig den Ar-
beitsplatz zu sicher. Aber sie bewertet, dass kon-
krete JCAP trotzdem als erfolgreich, da nicht mehr

moglich gewesen sei:

Frau E.: Und das war so ein, ein, ein Fort-
schritt, dass ich gedacht habe: Yes, er hat es
verstanden. Es ist angekommen. Es ist inte-
griert.

Frau W.: Also meine Erwartungen wurden gut
erfiillt. Also, also, die, die, wir haben schon,
es ist jetzt echt nicht alles gut bei Frau G [Co.]
am Arbeitsplatz, aber wir haben einfach, es
gibtja aus meiner Sicht gibt es nie kein Ergeb-
nis, weil auch, wenn man jetzt, wenn jetzt ()
Vermutungen bestatigt werden, wenn Gren-
zen bestétigt werden, dann ist das ja ein Er-
gebnis und das ist ja wichtig.
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Herr K.: Also die Erwartungen wurden erfiillt,
weil die, die relativ, weil die [im Betrieb] jetzt
nicht so riesig waren, also in der, in der Ver-
besserung. Also ich habe jetzt nicht erwartet,
dass Herr L. [Co] jetzt danach auf was vollig
anderes umgesetzt wird oder so halt, oder
dass ein ganz liberraschendes Ergebnis raus-
kommt.

Erfolg, der sich am Wohlbefinden des*der Coa-
chee zeigt: Aus IFD-Perspektive werden durch
die 1 zu 1 Betreuung die Coachees besonders
wertgeschdtzt. Ein gesteigertes Wohlbefinden
der Coachees wird von mehreren IFD-Fachkradften
beobachtet. Sie stellen fest, dass die Coachees,
dass selbst nicht so formulieren, aber es von au-
Ben so auf die IFD-Fachkraft und andere Ak-

teur*innen des Systems wirkt:

Frau H.: Und als das Coaching gelaufen ist, da
hatte er, also, das fand er super, dass da im-
mer jemand gekommen ist. Nur fiir ihn. Das
fand er total toll.

Herr E.: (.) aber alle Seiten waren der Mei-
nung, ok, der ist gliicklicher. Der hat wieder
mehrBock aufseinen Job. Der ist wieder deut-
lich besser dabel.

Frau K.: (.) Ja. (.) Also in dem Fall wirklich,
das fand ich war jetzt wirklich das Instru-
ment, was da aus meiner Sicht gut geholfen
hat und aus den Riickmeldungen und auch
aus dem, was halt gerade Frau K [Co] auch
sagt, ich den Eindruck habe, sie bezieht es
glaube ich nicht so:jetzt seit dem
Jobcoaching geht es mir so besonders gut
und ist alles wieder toll oder so. So sagt sie
es gar nicht, sondern sie wirkt einfach jetzt
wirklich ausgeglichener. Und das, und das
finde ich, zeigt mir, dass es Jobcoaching ge-
holfen hat.

Klarheit, Transparenz und Sensibilisierung des
betrieblichen Systems: Die Sensibilisierung der
Arbeitgebenden und Schaffung von mehr Trans-
parenz war {iber die Fille ein positives Ergebnis
aus IFD-Perspektive. Das Verstehen der Situation

der*des Coachee*s und seiner*ihrer Grenzen
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wird als grofier Erfolg gewertet, da dies zu einer
besseren Zusammenarbeit und einem inklusive-
ren Miteinander fiihrt. Somit resultiert die Zufrie-
denheit der IFD-Fachkrdfte mit dem Verlauf oft
aus dem Gefiihl, dass das JCA? ein wichtiges In-
strument ist, das zur Sensibilisierung und Nor-
malisierung von Unterstiitzungsbedarfen am Ar-

beitsplatz beitragt:

Frau H.: dass der Arbeitgeber dann nochmal
ein Stiick weiter mehr verstanden hat, dass
eben eine Schwerbehinderung auch, ja, dass
diese Einschrdnkungen, dass die Zeit brau-
chen, dass die, die brauchen Raum, die ma-
chen sich bemerkbar. Die kann man nie weg
coachen.

Frau L.: Und gelungen ist wirklich der inklu-
sive Gedanke, das inklusive Miteinander.
Auch wahmehmen von Storungen und vom
Bedarf. Dass man das kommuniziert, dass
man das transparent macht.

Durch strukturelle und organisationale Verdn-
derungen das betriebliche System befdhigen:
Die Reduktion von Arbeitszeit und Aufgaben so-
wie die Entwicklung eines klaren Plans fiir die
Zeit nach dem JCA* wurden als wichtige Ergeb-
nisse genannt, die aus Sicht der IFD-Fachkrifte
zu einer hoheren Zufriedenheit und Motivation
der Coachees fiihrten. Das JCAP ermégliche es, die
Potenziale des Arbeitsverhdltnisses realistisch
einzuschdtzen und Veranderungen herbeizufiih-
ren, die ohne diese Unterstiitzung nicht moglich
gewesen wdren. Neben den strukturellen und or-
ganisatorischen Anderungen heben die IFD-Fach-
krafte die Lernprozesse bei den betrieblichen Ak-

teur*innen hervor:

Herr E.: Ja, und alle Seiten waren eigentlich
sich einig. Wir haben jetzt einen Plan. Der
Plan funktioniert und wir haben auch fiir nach
dem Jobcoaching einen Plan.

Frau F.: Ja, wie habe ich das erlebt? Ich habe
es als konstruktiv und auch sinnvoll erachtet,
aberes st ein Learning von allen Parteien, so
habe ich es erlebt, weil es natiirlich fiir alle



neu ist, also sowoh! fiir mich neu war und
auch weiter noch ist, als auch fiir die betref-
fende Person, aber natiirlich auch fiir die Fir-
men, oder die Firma, in dem Fall.

Strukturelle Aspekte kénnten noch besser be-
riicksichtigt werden: Es wird aber auch ange-
merkt, dass der Anteil des Betriebs an einer Min-
derleistung, wie Arbeitsablaufe und Zustandig-
keiten, in der Zielvereinbarung noch deutlicher
hdtten benannt werden kénnen. Die Zahigkeit
des Prozesses, beispielsweise durch die Notwen-
digkeit Dolmetschende einzuschalten, wurde
ebenfalls als mithsam empfunden. Dies beein-
trachtigte aber nicht die positive Gesamtbewer-
tung. Einige IFD-Krdafte konnten bei der Bewer-
tung des Falls nicht auf eine negative Bewertung
des Falldokuments verzichten: zu lang und zu un-

klar, wenn man JCAP selten initiiert:

/1: Stell dir vor, das Jobcoaching wiirde noch-
mal von vorne starten (..). Was sollte anders
laufen in diesem Fall? (..)

Frau E.: Die Anteile des Betriebes, das hdtte
man noch besser herausarbeiten kénnen,
vielleicht auch aus meiner Sicht, ne, dass ich
nochmal, also das, was ich jetzt halt ja erfah-
ren habe, dass die Anteile der Struktur, der
vorhandenen Struktur mindestens so auf
eine Minderleistung einwirken wie die Behin-
derung selbst. Also so Arbeitsabldufe, Zu-
sténdigkeiten in diesem Fall, Anforderungs-
profil grundsétzlich. Also das hétte man jetzt
so bei der, bei der Zielvereinbarung noch
deutlicher benennen kénnen. Ja. Genau.

Die Fiihrungsebene des betrieblichen Systems
ist entscheidend: Auch Ereignisse werden fiir
den Erfolg des JCA? hervorgehoben, die nicht di-
rekt mit dem JCA? zu tun haben. So fand in einem
Verlauf ein nicht vorhersehbarer Wechsel der
Fihrungskraft statt und in einem anderen, ein Ur-
laub der einen Konflikt der Arbeitgeberin mit den

Eltern des Coachees geldst hat:

Herr E.: damit sich Arbeitgeberin und Eltern
dann am Ende mal zusammengesetzt haben,
hdtte es das ein halbes Jahr vorher gegeben,

wére das Jobcoaching wahrscheinlich inner-
halb von drei Monaten zu beenden gewesen.
Man kann sich wirklich das Leben selber
schwer machen (..)

Nachhaltigkeit und offene Fragen: Mehrfach
wird betont, dass die langfristige Stabilitat der
Entwicklungen und Veranderungen nicht ab-
schlieend bewertbar ist. Neben den positiven
Gesamtbewertungen gibt es auch Aspekte, die
als weniger gelungen oder verbesserungswiirdig
angesehen werden. Themen wie die Kommunika-
tion, die Einbindung von Pat*innen oder Bil-
dungsseminare blieben in einigen Fallen offen
bestehen. In einem Fall ist die mangelnde Stabi-
lisierung ein Kritikpunkt, die jedoch nicht zwin-

gend im JCAP-Zeitraum hétte stattfinden miissen:

Frau L.: Die offenen Themen sind jetzt noch
da (;) habe ich vorhin schon gesagt. Auch,
also Pate ist das Thema, Bildungsseminare.
Ja und wie es weiter lauft da mit der Kommu-
nikation, mit dem Einbringen. Das sind immer
noch fortlaufende Themen.

Frau E.: Ja, also diese Stabilisierung, das
bleibt mir noch, also das ist das Einzige, wo
ich sagen wiirde, das bleibt jetzt abzuwarten.

Uberwiegend positive Zusammenarbeit der Be-
teiligten: Die IFD-Fachkrdfte bewerten die Zu-
sammenarbeit mit den Unternehmen und den
Jobcoach*innen mehrheitlich als sehr positiv.
Die iiberwiegend vorhandene Zufriedenheit be-
zliglich der Zusammenarbeit insbesondere mit
dem*der)obcoach*in ist gekoppelt an die Bewer-
tung eines gelungenen Matchings und einer pro-
fessionellen Kommunikation untereinander. Die
Ernsthaftigkeit der gemeinsamen Arbeit an den
Zielen wird positiv hervorgehoben. Ein Fall stellt
eine Ausnahme dar, in dem die Kommunikation
als zu wenig eng empfunden wurde und sich im

Nachhinein mehr Austausch gewiinscht wurde:
Frau F.: ich habe es als angenehm empfun-

den, ich habe es in der Zusammenarbeit als
angenehm empfunden
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Herr B.: Ich finde das hat super gut funktio-
niert (.). Wie driicke ich es jetzt aus. B (JC Vor-
name), also die Personlichkeit von B (JC Vor-
name), fand ich genau richtig hier, weil sie,
also viele Fiihrungskréfte hier sind mannlich
und sie ist sehrselbstbewusst aberauch sehr
freundlich und mit Humor an die Sache her-
angegangen und hat aber auch den Finger in
die Wunde gelegt und hat sich auch getraut
zu sagen: Nee, so machen wir es eben nicht,
so lduft es eben nicht. Und das fand ich, das
hat, das MaB hat genau gestimmt. Also da-
rum habe ich sie jetzt auch weiterempfohlen.

5.3. Fazit

In Kapitel 5.1 wurden die Ziele im JCA? auf Basis
der Analyse der Falldokumente analysiert. Aufge-
stellt wurden diese von den IFD-Fachkraften und
vor allem von den Jobcoach*innen. Es zeigt sich
eine grofle Varianz der Zielformulierungen. Das
Forschungsteam legt mit den Ergebnissen der
Analyse einen Versuch vor, diese Ziele in Katego-
rien zu ordnen und daraus Schliisse zu ziehen.
Dabei galt das besondere Interesse der Frage, mit
welchen Formulierungen Ziele speziell auf die
Person der*des Coachee*s ausgerichtet werden
(Personenorientierte Ziele) und wie zusatzlich
der betriebliche Kontext adressiert wird, also der
Arbeitszusammenhang mit den Kolleg*innen,
Fihrungskraften, weiteren involvierten Personen
aber auch der gemeinsame Arbeitsprozess und
die raumlich-sachliche Umgebung (Kontextbezo-
gene Ziele). Auf Basis der Falldokumente tber-
wiegen im Ergebnis die Ziele, die sich auf die Per-

son der*des Coachee*s ausrichten (Abb. 5.2).

Ziele spielen implizit auch bei den AuBerungen in
Interviews eine Rolle, die die Interviewteilneh-
menden aus den Gruppen Coachees, Arbeitge-
bende/Vorgesetzte, Jobcoach*innen und IFD-
Fachkrafte zu ihrer Motivation, zu dem Gelernten

im JCA und zu ihrer Bewertung der MaRnahme
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Frau E.: Ich freue mich immer, wenn alle mit-
arbeiten, wenn was passiert und wenn alle
auch das ernst nehmen, diese Zeit sinnvoll
genutzt wird. Und da hatte ich schon den Ein-
druck (..)

Herr K.: Ich bin grundsdtzlich damit zufrie-
den, ja. Genau (..) also wie gesagt, die, die ()
diese zwei Sachen, das, das Formelle und so
ein bisschen die Kommunikation hatte ich ein
bisschen engergefunden die Kommunikation
oder ein bisschen mehr Austausch oder dass
ich wegen der einen Sache dann auch nichts
mehr gehort hatte (..)

machen. So lassen sich die in Tab. 5.2 in die Un-
terkategorien eingeordneten Ziele aus den Fall-
dokumenten auch in den Unterthemen zu Motiva-
tion, Lernen und Bewertung der JCA*- Malnahme
wiederfinden (Tab. 5.8). Ein wesentlicher Unter-
schied zwischen den im JCAP-Prozess dokumen-
tierten und den in den Interviews reflektierten
Zielen bzw. Ergebnissen besteht allerdings darin,
dass die Interviews retrospektiv, also im Nach-
gang zu einem abgeschlossenen JCAP gefiihrt und
hier Aspekte von den Teilnehmenden angespro-
chen werden, die den Interviewpartner*innen im
JCAP-Verlauf moglicherweise so noch gar nicht be-
wusst waren. Zudem kommen die vier Gruppen in
den Interviews gleichberechtigt zu Wort. So wird
bei der Betrachtung der Themen Motivation, Ler-
nen und JCAP- Bewertung deutlich, dass der be-
triebliche Zusammenhang, die Verdnderungen
im betrieblichen System, eine wesentlich star-
kere Rolle in den Reflexionen der Inter-
viewpartner*innen spielen als der Blick auf die
individuelle Entwicklung der*des Coachee*s, der
sich in den dokumentierten Zielen widerspiegelt.
Hieraus ldsst sich vorsichtig ableiten, dass der

JCAP-Prozess anfangs und prospektiv starker von



den individuellen Zielsetzungen (auf Dokumen-
tenebene) gesteuert wird, in der Reflexion und im
Nachhinein jedoch die Wirkung auf den Gesamt-
zusammenhang des betrieblichen Systems bei

den JCA? -Teilnehmenden differenzierter in den

sen Dokumentation (Falldokumenten).

Blick genommen wird (Interviews). Festzuhalten
ist, dass sich die systemische Wirkung von JCA? in

den Interviews deutlich starker zeigt als in des-

Kategorie Was Perspektive Interviewthema
Personenorien- | e Uberwindung eingefahrener und dysfunktiona- Coachee Lernen
tierte Ziele ler Verhaltensweisen
(Bezug auf e Gewinn an sozialen Kompetenzen Coachee Lernen
die*den Coa- o Individuelle Arbeitshilfen nutzen Coachee Bewertung des Er-
chee) reichten
o Hilfreiche Strategien zur Arbeitsbewiltigung Coachee Bewertung des Er-
und den kollegialen Umgang erlernen reichten
o Coachee bei Arbeitsplatzanpassung unterstiit- Jobcoach*in Lernen
zen
o Hilfe durch Jobcoach*in bekommen, Unterstiit- Coachee Bewertung des Er-

zung erleben

reichten

o Allgemein Lernprozesse des Coachee unterstiit-
zen

Jobcoach*in

Bewertung des Er-

reichten

e Coachee soll sich verdndern

Arbeitgebende/
Vorgesetzte

Motivation

e Wohlbefinden des Coachees herstellen

IFD-Fachkraft

Bewertung des Er-

reichten
Kontextorien- o Uberwinden einer prekiren unkontrollierbaren Coachee Motivation
tierte Ziele Arbeitssituation
(schlief3t bei e Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz verdn- Coachee Motivation
Coachee und Ar- dern Arbeitgebende/ Motivation
beitgebenden Vorgesetzte
die eigene Per- |e Auf Wunsch Anderer beim JC** mitmachen Coachee Motivation
son ein) e Maf3nahme soll Nutzen fiir Coachee und Betrieb | Arbeitgebende/ Motivation
erbringen Vorgesetzte
e Strukturen analysieren, verdndern und/oder Jobcoach*in Motivation
schaffen
¢ Neu-strukturieren von Arbeitsprozessen und - Coachee Lernen
aufgaben Arbeitgebende/ Bewerten des Er-
Vorgesetzte reichten
o Flexibilisierung und Verbesserung der Arbeits- Arbeitgebende/ Lernen
struktur Vorgesetzte
e Steigerung der Zufriedenheit des Systems und IFD-Fachkrafte Motivation

Ausdruck von Wertschidtzung fiir die*den Coa-
chee

o Durch strukturelle und organisatorische Verdn-
derungen das betriebliche System befdhigen

IFD-Fachkréfte

Bewerten des Er-
reichten

¢ Lernen der Personen im betrieblichen System

Coachee
IFD-Fachkréfte

Lernen
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e Wissen iiber die Behinderung erhalten Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte
Jobcoach*innen
e Die Kommunikation verbessern Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte
o Verantwortlichkeiten und Fiihrung entwickeln Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte Bewertung des Er-

Jobcoach*innen
IFD-Fachkréfte

reichten
Bewertung des Er-
reichten

¢ Offenheit und Transparenz im betrieblichen
System unterstiitzen

Jobcoach*innen
IFD-Fachkréfte

Lernen
Bewertung des Er-
reichten

Bezogen auf die
eigene Person
(Arbeitgebende,
Jobcoach¥*in,
IFD-Fachkraft)

¢ Vertrauensbasis mit der Leitungsebene her- Jobcoach*in Lernen
stellen

e Grenzen des Leistbaren mit der Mainahme Jobcoach*in Lernen
respektieren

¢ Personliche Grenzen akzeptieren Jobcoach*in Lernen

e Zusammenarbeit mit dem Hilfesystem erlernen | Jobcoach*in Lernen

o Eigenen Fiihrungsstil anpassen Arbeitgebende/ Lernen

Vorgesetzte
e Grenzen der IFD-Handlungsfahigkeit erkennen | IFD-Fachkraft Motivation
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6. Nachhaltigkeit

IFD Integrationsfachdienst
IFD-Fachkréfte Integrationsfachdienstkréfte

JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

Abb. 6.1: Hochster AbSChluss der COACREES. .....cciiiiiiiiiieieteteet ettt re e s seee e 90
Abb. 6.2: Art der Behinderung der COAChEES ....uiiiiiiiiiiiiiieiteeetee ettt ettt sesrb e e s ssaeesesane 91
Abb. 6.3: Status des ArbeitSVEINAIINISSES. .. .uiiiiiiiiieieeee et e e e et e e e e s s s rtne e e e e s essnnnnaaes 92
Abb. 6.4: Wie geht es den Coachees an ihren ArbeitSPlatZENT ... iiieeeeeeecccee e errre e e s e araee e e e e eas 92
Abb. 6.5: Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interessiert .....uuvcvvveeeeerieeccciereeee e 93
Abb. 6.6: Der*die Coachee mdchte beim Arbeitgebenden bleiben c.o...ueviveei i 93
Abb. 6.7: Der Betrieb hat eine Kultur der Fehlertoleranz und Akzeptanz menschlicher Grenzen ........cccceeeeevvivinnnnees 94
Abb. 6.8: Wie bewerten Sie den Erfolg des Jobcoaching®P? ... ....eeiiiiiiiieeee ettt e e e s e e 94
Tab. 6.1: Geschlecht, Grad der Behinderung und Alter der Coach@eS . ..ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiicceeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 90
Tab. 6.2: Angaben zum Zuriickliegen der MaBBnahme und zur IFD-Begleitlung ...c..uvvveeeerieeiciiieeeee e e, 91
Tab. 6.3: Zentrale Ergebnisse der World Cafs ....c..eeevieeeiieiciiieee et e e s esrrae e e e s s e s savrar e e e e s e ssnsneanaeeeas 97

Die Nachhaltigkeit von Jobcoaching?® (JC*") zu be-
trachten war Aufgabe des 4. Arbeitspakets. Wie
in Kapitel 2.3 beschrieben, erbrachte der Weg
Uber die quantitative Verdnderungsmessung mit
pra-post und follow-up Erhebungszeitpunkten
keine verwertbaren Ergebnisse, die in dieses Ka-
pitel aufgenommen werden kdnnen. Geplant und
durchgefiihrt wurde eine Telefonbefragung der
Kréfte im Integrationsfachdienst (IFD), die bereits
abgeschlossene Félle begleitet hatten. Die Ergeb-
nisse hierzu finden sich in Kapitel 6.1. Einen inte-

ressanten Einblick in die Einschdtzungen zur

Nachhaltigkeit von JCAP vermitteln auch die Inter-
views mit den Arbeitgebenden, deren Perspek-
tive auf dieses Thema in Kapitel 6.2 dargestellt
wird. Diejenigen, die die Arbeitsplatzsituation
von betrieblichen Mitarbeitenden mit einer Be-
hinderung tiber einen langeren Zeitraum tberbli-
cken, sind die IFD-Fachkrafte. Kapitel 6.3 thema-
tisiert noch einmal die strukturelle Ebene der Zu-
sammenarbeit und Aufgabenteilung von IFD-
Fachkraften und Jobcoach*innen, womit die wei-
tere Entwicklung im betrieblichen System auf den

Weg gebracht wird.
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6.1. Ergebnisse aus der telefonischen Nachbefragung

Das methodische Vorgehen zur Erhebung der im
Folgenden vorgestellten Daten wird in Kapitel
2.2.3 beschrieben. Das Forschungsinteresse galt
der Frage Wie verlaufen Jobcoaching’t Falle nach
Abschluss des Prozesses und nach Verlassen
des Betriebes durch den*die Jobcoach*in? Das
Forschungsteam hat dazu die jeweiligen beglei-
tenden IFD-Fachkrdfte nach Abschluss von JCAP-

Prozessen telefonisch befragt.

Zundchst folgt eine Stichprobenbeschreibung

der Gesamtgruppe der Coachees, deren Félle hier

betrachtet werden. Insgesamt wurden 57 Falle in
der telefonischen Nachbefragung beleuchtet. Zu
23 Fallen wurde einmal telefoniert und zu 34 Fal-
len zwei Mal. Von diesen 34 konnten 20 Fille ak-
tualisiert werden, zu 14 Féllen gab es keine neuen
Informationen. In den Féllen der telefonischen
Nachbefragung sind 21 Coachees weiblich und
36 mannlich. Es liegt im Mittelwert ein Grad der
Behinderung von ca. 6o vor. Das durchschnittli-
che Alter liegt bei ca. 46 Jahren (s. Tab. 6.1).

Tab. 6.1: Geschlecht, Grad der Behinderung und Alter der Coachees — Telefonische Nachbefragung

Geschlecht

21 weibliche Coachees
36 mannliche Coachees

Grad der Behinderung

Ca. 60 (59,6 MW = Mittelwert)

Alter im Durchschnitt

45,9 (MW)

35 der57 Coachees haben eine Berufsausbildung
als hochsten Abschluss, sieben einen Studienab-

schluss, sechs Personen weisen eine Werker-

/Helfer*innenausbildung vor, bei fiinf ist der Ab-
schluss unbekannt und vier Personen haben kei-
nen Abschluss (s. Abb. 6.1).

m keine m Abschluss unbekannt Werker-/Helferausb. m Berufsausbildung = Studienabschluss

Abb. 6.1: Hochster Abschluss der Coachees - Telefonische Nachbefragung (n = 57)

Die haufigste Behinderungsart mit 21 Angaben in
der Gruppe der 57 Personen ist die psychische
Behinderung. Mit groBem Abstand haben als die

ndchst haufigsten Angaben acht Coachees eine
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Lernbehinderung und sechs eine Horbehinde-
rung (s. Abb. 6.2). Weitere Angaben sind der Ab-

bildung 6.2 zu entnehmen.



m sonstige
m Lernbeh.
m Hirnschddigung/Neurol. Beh.
m Autismus

m psychische Beh.

organische Beh.

m Korperbeh./Bewegungsst. Horbeh.
W geistige Beh.

m Blindheit, Sehbeh.

Abb. 6.2: Art der Behinderung der Coachees — Telefonische Nachbefragung (n = 57)

Die unten prdsentierten Daten beziehen sich auf
den Wissensstand der IFD-Fachkrafte zum Zeit-
punkt ihres letzten Kontakts zu den Coachees (s.
Tab 6.2). Zum Zeitpunkt der Erhebung lag der Ab-
schluss der JCAP-MaBnahmen im Schnitt 9,5 Mo-
nate zuriick, wobei die Spanne von 1-21 Monaten

sehr grof} ist.

Im Schnitt hatten IFD-Fachkrdfte 6,89 Monate

nach Abschluss des JCA? noch Kontakt zu den

Coachees (davon lief bei 36 Fallen die Berufsbe-
gleitung noch weiter), es gab z. B. sporadischen
Kontakt, der zu aktuellen Informationen fiihrte.
Die Spanne des Kontaktes ist auch sehr grof.
Von o ,,mit dem Abschluss des JCAP wird auch die
Berufsbegleitung eingestellt” bis ,,die Berufsbe-
gleitung ist noch aktiv“ gab es unterschiedliche
Angaben. In 36 Féllen verlief der Kontakt iber die
IFD-Begleitung nach Abschluss des JCAP weiter.

Tab. 6.2: Angaben zum Zuriickliegen der MaBnahme und zur IFD-Begleitung

Gesamtgruppe mitn =57

Durchschnitt (MW)

Spanne (von - bis) in Monaten

IFD-Fachkraft nach Abschluss des JCAP?

in Monaten
Wie lange liegt der Abschluss des JCA? zu- | 9,54 Mon 1-21Mon
riick?
Wie lange bestand der Kontakt durch eine | 6,89 Mon 0 - 21Mon

(o = mit Abschluss des JCA?
wurde IFD-Begleitung beendet)

Anzahl der Fille

Bei wie vielen Féllen lief nach Abschluss des | 36
JCA’noch eine IFD-Begleitung?

In der Gesamtgruppe der 57 Falle iberwiegt ein
unverandert bestehender Status des Arbeitsver-
hédltnisses (s. Abb. 6.3). Dies betrifft 41 von 57

Fallen. Zu zwei Fallen gab es keine Angabe. Unter

Sonstiges verbirgt sich ein Fall mit einem beste-
henden Arbeitsverhdltnis. Hier hat der*die Ar-
beitgebende die Kiindigungsabsicht zuriickgezo-

gen. Bei zwei Féllen ist das Arbeitsverhaltnis
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nach der Befristung beendet worden. In fiinf Fal-

len gab es eine einvernehmliche Kiindigung und

10

(@]
w

unverdandert

Kiindigungen durch AG
Kiindigungen durch Coachee
einvernehmliche Kiindigung
nach Befristung AV beendet
neues Arbeitsverhdltnis
sonstiges

keine Angabe

in weiteren flinf Fallen hat der*die Arbeitgebende

den oder die Coachee gekiindigt.

Anzahl der Jobcoaching?? Fille

20 25 30 35 40 45

Abb. 6.3: Status des Arbeitsverhéltnisses — Telefoninterviews (n = 57)

Um auch Aussagen iiber das Wohlbefinden der
Coachees zu erhalten, wurden die IFD-Fachkréfte
gefragt, wie es den Coachees aus ihrer Sicht am
Arbeitsplatz aktuell geht (s. Abb. 6.4). Hier sieht
das Bild diverser aus. Positiv fallen 21 Angaben
aus, in denen es den Coachees nach Abschluss
des JC~? nachhaltig besser gehe. Leider konnten
zu acht Coachees keine Angabe gemacht werden,

acht Coachees geht es nicht besser und bei elf

angepasst/nachhaltig

neue Problemstellung

sonstiges

Stand wie vor dem JC (nicht nachhaltig)

keine Angabe

5

gibt es eine neue Problemstellung (z. B. weil es
neue Kolleg*innen an den Arbeitspldtzen gibt).
Es gibt neun sonstige Angaben, wovon eine IFD-
Fachkraft das JCA* als Erfolg verbuchte, der Ar-
beitsplatz innerhalb des Betriebs seitens des
Coachee jedoch gewechselt werden wollte. In ei-
nem anderen Fall konnte das Wohlbefinden nicht
eingeschatzt werden, da eine Coachee seit lange-

rer Zeit krankgeschrieben war.

Anzahl der Jobcoaching?? Fille
10 15 20 25

21
I 11
I 9

I 8

I 8

Abb. 6.4: Wie geht es den Coachees an ihren Arbeitspldtzen? — IFD-Fachkrifte in Telefoninterviews (n = 57)

Nun werden Einschatzungen der IFD-Fachkrafte
auf einer 11-stufigen Skala (0-10) zu vorgegebe-

nen Aussagen dargestellt, die mit bestem Wissen
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und Gewissen einschdtzt wurden. Es werden
Gruppen in zwei farbigen Balken in den Abbildun-

gen 6.5 — 6.8 gezeigt. Dabei haben Abbildungen



6.5 — 6.7 die Skala o = trifft iiberhaupt nicht zu
bis 10 = vidllig zutreffend. Abbildung 6.8 zeigt den
Erfolg des JCA? auf der Skala o = dberhaupt nicht
erfolgreich bis 10 = am erfolgreichsten. Die
blauen Balken sind die Ergebnisse der Gesamt-
gruppe aller 57 Félle mit den jeweils aktuellsten
vorliegenden Informationen, wahrend die oran-
gen Balken die Gruppe der Fille darstellen, bei
denen die MaBnahme ldanger als 6 Monate zu-
riickliegt (n = 37). Oben rechts sind in den Abbil-
dungen die Mittelwerte beider Gruppen einge-

fugt.

25,00

Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Ar-
beitsverhédltnisses interessiert: In Abbildung
6.5 zeigen sich die Einschatzungen bei o = dber-
haupt nicht zutreffend mit 19,3 % und 13,5 %
recht hoch im Vergleich. Allerdings sind diese An-
gaben mit den Status-Angaben der Arbeitsver-
haltnisse (Abb. 6.3) zu relativieren, wovon zwolf
aus Griinden der Kiindigung oder Beendigungen
nach einer Befristung nicht mehr bestehen. In
den iiberwiegenden Fillen (ca. 50%) ist eine
klare Tendenz zu einem bestehenden Arbeitsver-

héaltnis abzulesen (Skalabewertung 8-10).

B Gesamt(n=57)

20,00

ab 6 Monate (n=37)
(k.A. = keine Angabe)

in %

Anzahl der jobcoaching?” Fille

10 = trifft vollig zu

15,00

10,00
0,00 I l
10 9 8 7 6 5

| | E
2 1 [¢] KA.

Mittelwert: .6,12 6,97

4 3

0 = trifft iberhaupt nicht zu

Abb. 6.5: Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Arbeitsverhédltnisses interessiert. — IFD-Fachkréfte in Telefon-

interviews

Der*die Coachee méchte beim Arbeitgebenden
bleiben: Ca. 35 % in beiden Gruppen schadtzen

diese Aussage als vdllig zutreffend ein bzw. ca.

40,00

50 % sehen eine klare positive Tendenz (Skalen-
bewertungen 8-10) (s. Abb. 6.6).

. Gesamt(n=57)

30,00

ab 6 Monate (n=37)
(k.A. = keine Angabe)

20,00

Anzahlder Jobcoaching® Fille
in %

e

5 4 3 2 1 o k.A.
10 = trifft villig zu 0 = trifft iberhaupt nichtzu

10,00 I I
0,00 I l . | .
0 9 8 7 6

1

wmittelwert: 7,62 M794

Abb. 6.6: Der*die Coachee méchte beim Arbeitgebenden bleiben. — IFD-Fachkréfte in Telefoninterviews

Der Betrieb hat eine Kultur der Fehlertoleranz etwas ,zogerlicher” in den sehr guten Bewertun-

und Akzeptanz menschlicher Grenzen: Dies gen von 10 und 9 und begriindeten es meist mit
wurde ebenfalls mit der gleichen Skala einge-

schatzt (s. Abb. 6.7). Hier waren IFD-Fachkrafte
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der Aussage, dass es noch Entwicklungspoten-
tial gdbe. Ca. 30 % beider Gruppen stimmen die-

ser Aussage jedoch mit einer 8 zu.
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10 = trifft véllig zu 0 = trifft iberhaupt nicht zu

mittelwert: [l 6,94 M7,06

Abb. 6.7: Der Betrieb hat eine Kultur der Fehlertoleranz und Akzeptanz menschlicher Grenzen. — IFD-Fachkréfte
in Telefoninterviews

Wie bewerten Sie den Erfolg des Jobcoachin- guten Bewertungen von 8-10 betrachtet werden.
gAP? Das JCA? wird von iiber der Hélfte der IFD- Hier liegen die Mittelwerte bei 7,5 in beiden Grup-
Fachkréfte als Erfolg eingestuft, wenn die sehr pen (s. Abb. 6.8).

30,00 B Gesamt(n=57)

ab 6 Monate (n= 37)
25,00 (k.A. = keine Angabe)
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10 = am erfolgreichsten 0= liberhaupt nicht erfolgreich

Anzahl der Jobcoaching® Fille
in%

mittelwert: 751 75

Abb. 6.8: Wie bewerten Sie den Erfolg des Jobcoaching”P? — IFD-Fachkréfte in Telefoninterviews

Zusammengefasst: Die Angaben der IFD-Fach- siert, jedoch erklart sich die Zahl z. B. mit den An-
krafte zu den Entwicklungen in den Fallen nach gaben zu Kundigungen, die hier eingehen. Die
einem JCA? lassen positive Riickschliisse zum Betriebe haben iiberwiegend eine positive Kultur
nachhaltigen Erfolg dieser Mafinahme zu. 42 der Fehlertoleranz und Akzeptanz, was die wei-
Falle haben weiterhin ein unverandert bestehen- tere Entwicklung ebenfalls positiv beeinflussen
des Arbeitsverhdltnis und 21 Coachees geht es kann. Uber die Hilfte der IFD-Fachkrifte denken,
nachhaltig besser als vor der MaBnahme (Abb. dass die Coachees bei den Arbeitgebenden blei-
6.3 & 6.4). Auch die Ratingfragen (Abb. 6.5 — 6.8) ben mdchten (Bewertungen von 8-10) und iiber
bestdtigen den liberwiegend positiven Stand. Es die Hélfte schatzen die MaRnahme JCAP als erfolg-
sind zwar bis zu ca. 20% der Betriebe nicht an ei- reich ein (Bewertungen von 8-10).

ner Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interes-
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6.2. Nachhaltigkeit aus Sicht der Arbeitgebenden

Ein wichtiger Faktor fiir die Bewertung des JCAP ist
die Sicht der Arbeitgebenden darauf, wie sie die
Wirkung des JC*? auf die weitere Entwicklung am
Arbeitsplatz der*des Coachee beurteilen. In den
Interviews wurden dazu zahlreiche Aussagen ge-
troffen, die im Folgenden zusammengefasst dar-
gestellt werden. Es wurde in den Interviews nach-
gefragt, welche Faktoren zu einer gelingenden
Nachhaltigkeit fiihren konnen und welche diese
hemmen.

Aufkldrung iiber Behinderungen im Betrieb: Um
ein verbessertes Verstdndnis fiir die Behinde-
rung der*des Coachee zu gewinnen, ist fiir Arbeit-
gebende wichtig, dass wahrend des JC*? {iber die
Behinderung aufgeklart wird, wenn hier ein Be-
darf besteht. So ist es fiir die Arbeitgebenden,
besser moglich, die Haltungen und Verhaltens-
weisen der Mitarbeitenden, zu verstehen. Sie
kdnnen nachvollziehen, welche Kommunikati-
onswege und -moglichkeiten sinnvoll sind, um
reibungslose Arbeitsabldufe zu gewadhrleisten.
Besonders hilfreich fiir eine langfristig positive
Entwicklung empfinden die Arbeitgebenden es,
wenn der*die Coachee selber iiber die eigene Be-
hinderung aufklart oder im Team erldutert, wel-
che Einschrankungen sie*er hat und wie damit

umgegangen werden kann.

Interviewerin: Haben Sie das Gefiihl,
dass die betrieblich Beteiligten aus-
reichend (ber die Behinderungsform

aufgeklért wurden?

Frau Ko.: [...] Also zumindest in unse-
rer Organisationseinheit: Ja. Glaube
ich schon, dass sich vielleicht auch
dadurch was gedndert hat, ne. Dass,
dass vielleicht auch dieses Verstand-
nis eben, wie man mit Frau Kr. [Coa-
cheel gut kommunizieren kann, oder

anders oder besser kommunizieren

kann, dass sich dadurch was gedn-
dert hat, ja.

Geklarte kollegiale Unterstiitzung am Arbeits-
platz: Ein weiterer wichtiger Faktor fiir die Nach-
haltigkeit des JCA? ist die Implementierung eines
Pat*innensystems. Es sollte im Betrieb geschaut
werden, ob es eine oder auch mehrere Personen
gibt, die als direkte Ansprechperson fiir den
schwerbehinderten Menschen dienen kdnnen,
wenn irgendwelche Probleme mit Mitarbeitenden
oder in den Arbeitsabldufen auftauchen. Diese
Person muss nicht unbedingt aus der Geschafts-
fuhrung sein, sondern kann auch aus dem kolle-
gialen Umfeld sein. Wichtig ist hier ein gutes Ver-
trauensverhdltnis zwischen der Ansprechperson

und der*dem Coachee.

Herr H.: [...] dass wir auf jeden Fall sa-
gen, es istimmer, es wird jetzt festge-
legt fiir [Coachee] erster Ansprech-
partner ist [Vorgesetzter], dann
komme ich und wenn zwischen, wenn
mal niemand von uns da sein sollte,
dass der Kollege unten, der zweite
Hausmeister, auch immer angespro-

chen werden soll.

Anpassung von Strukturen: Zentral fiir ein nach-
haltiges JCA? ist eine gelungene Anpassung der
Strukturen und Arbeitsabldufe. Die Arbeitgeben-
den haben in den Interviews deutlich gemacht,
dass im JCAP erstellte Arbeitshilfen eine grofe Un-
terstiitzung sind, wenn sie denn auch langfristig
genutzt werden. Fiir die Arbeitgebenden ist hier-
bei aber besonders wichtig, dass sie schon wah-
rend des JCA? mitgenommen werden und in den
Gesprdchen mit Coachee und Jobcoach*in ge-
meinsam erarbeitet wird, welche Hilfen sinnvoll
sein konnen und wozu sie im Arbeitsprozess die-

nen. Hier wiinschen sich die Arbeitgebenden an
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der einen oder anderen Stelle noch mehr Klarheit

durch die Jobcoach*innen.

Frau D.: Also, dass sie da mehr an
diese Struktur halten kann, wenn sie
ihren Zettel dabei hatte, also ihren
Plan. Das merke ich schon immer
mehr. [...] Man musste sie da manch-
mal sehr viel dran erinnern. Und das
fand ich dann schon wieder mal eher
lgstig. Also das hat aber, ja, also dass
sie diesen Plan hat und dass sie dann
sich auch daran hangeln konnte. Das
fand ich gut und das macht sie auch

wirklich gut. Das macht sie echt gut.

Weiterfihrung externer Unterstiitzung und Be-
gleitung: Ein Thema, bei welchem die Arbeitge-
benden noch Ausbaubedarf sehen, ist die ex-
terne Unterstiitzung und Begleitung nach Beendi-
gung des JCA?. Es entstehen gerade dann, wenn
die*der Jobcoach*in nicht mehr im Betrieb ist,
immer wieder Situationen, in denen sie den Be-
darf haben, sich erneut Unterstiitzung zu holen.
Ihnen wiirde oft reichen, wenn sie die*den
Jobcoach*in anrufen kénnten, um sich noch ein-
mal Tipps fiir den Umgang zu holen. Es scheint
einigen Arbeitgebenden noch nicht klar genug zu
sein, dass eine IFD-Begleitung nach dem JCAP wei-
ter moglich ist und die IFD-Fachkréfte hier dazu
beitragen konnen, dass sich das JCA? nachhaltig

auswirkt.

Frau G.: Ja, tatsdchlich ist es halt die-
ser Punkt, [...] diese Nachhaltigkeit
halt. Eigentlich ist es schon so, [...]
dass es gut wédre, wenn so ein Coach
dann noch ein bisschen ldnger an der
Seite wére und oder zumindest abruf-
bereit ware. Dass man, wenn man die
ndchste Situation hat, wo man merkt,
jetzt harkt es hier aber gewaltig, dass
man dann zum Telefonhorer greifen

konnte und sagen konnte, irgendwie
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wére es doch gut, sie wiirden nochmal

kommen.

Stabilitdat von Verhaltensanderungen: Ein letz-
ter Punkt, der sich aus den vorherigen Aspekten
ergibt, ist die Stabilitdt von Verhaltensanderun-
gen aller Beteiligten im System. Durch die nach-
haltige Anpassung von Strukturen am Arbeits-
platz, dem Einfiihren eines Pat*innensystems
und der Aufkldrung iiber die Behinderung kénnen
die Verhaltensdanderungen auf Seiten von Coa-
chee, Arbeitgebenden und Kolleg*innen verste-
tigt werden. Fiir die Arbeitgebenden steht hier vor
allem die Stabilitdt der Coachees im Vorder-
grund, aber auch die Akzeptanz und Toleranz der
Mitarbeitenden und der Vorgesetzten selber tragt

zu einem nachhaltigen JCA? bei.

Frau D.: Und mit Frau B. [JC] zusam-
men haben wir das auch schon drei-
mal gemacht [Gesprache gelibt], das
fand ich auch gut, dass da so eine
Kontinuitdt reinkam, sodass [Coa-
chee] sich da auch offnen kann. Und
bei der letzten Dienstbesprechung [...]
da hat sie sich auch gemeldet und:
»ich muss dazu mal was sagen* Und
das funktioniert gut. Doch. Also das
/st auch zunehmend besser gewor-

den.

Es zeigt sich hier in den Perspektiven der Arbeit-
gebenden, dass sich bestimmte Themen als be-
sonders wichtig herausschdlen. Es sind die struk-
turellen Aspekte, die zur Sicherung im JCA? ge-
wonnener Verdnderungen beitragen. Sie hdngen
untereinander sehr eng zusammen. Dies sind
erstens die Verstetigung einer verbesserten Kom-
munikationskultur. Dies ist verbunden mit den
Verhaltensanderungen auf Coachee-Seite und
bei den betrieblichen Beteiligten im Arbeitsum-
feld. Zu deren Festigung tragen im JCA? die Anre-
gungen zu einem zugewandten Fiihrungsstil und

die Aufklarung iber die Behinderung bei. Das



zweite grofle Thema ist die Verstetigung im JCA?
entwickelter funktionaler Ablaufstrukturen und
Zustandigkeiten (transparente Arbeitsablaufe
und Aufgabenstellungen, Kldrung der Ansprech-
partner*innen, Arbeitszeiten, Raumgestaltung,
individuelle Hilfsmittel). Diese sind in erster Linie
fur die*den Coachee aber auch fiir das betriebli-
che Umfeld von immenser Bedeutung, weil sie

Orientierung, neue Sicherheiten, Verlasslichkeit

und Vorhersehbarkeit in den Abldufen und fiir die
Kommunikationswege in den Arbeitsprozessen

schaffen.

Der Wunsch fiir den Fall, dass die gewonnene
neue Balance verloren geht, eine*n externe* An-
sprechpartner*in zu haben, ist nachvollziehbar

und tber die IFD-Begleitung auch gegeben.

6.3. Zusammenarbeit mit und Ubergabe zwischen IFD-Fachkraft und

Jobcoach*innen

Von der gelingenden Zusammenarbeit zwischen
IFD-Fachkraft und Jobcoach*in hdangt wesentlich
ab, wie sich die Nachhaltigkeit der JCAP-Maf-
nahme in einem Betrieb entwickelt. Wann, wie oft
und wie intensiv soll die Zusammenarbeit sein?
Wo verlaufen die Zustandigkeitsgrenzen? Mit
dem aktuellen JCAP-Ablaufdiagramm scheint
diese Zusammenarbeit auch noch in der Erpro-
bungsphase zu sein. Die Perspektiven der IFD-
Fachkradfte weisen hierzu sehr unterschiedliche
Haltungen und Erfahrungen auf. Wichtig scheint,
dass es auch zukiinftig Raum gibt, um sich tber

diese Erfahrungen miteinander auszutauschen.

Das Thema der gelungenen Zusammenarbeit im
JCA? insbesondere zwischen IFD-Fachkraften und

Jobcoach*innen, war somit wahrend des gesam-

ten Projektverlaufs zentral und wurde kontinuier-
lich diskutiert. Bei den drei letzten Workshops im
Jahr 2024/2025 fanden an mehreren World Café
Tischen intensive Auseinandersetzungen dar-
Uber statt (Tisch zu Prozessoptimierung, Nach-
sorge, Nachhaltigkeit, Zwischen Pravention und
Feuerwehr sowie IFD und Jobcoach*in: Zusam-

menarbeit und Aufgabenteilung).

Zusatzlich tauchte diese Thematik Zusammenar-
beit und Ubergabe ebenfalls in den Interviews
der IFD-Fachkréfte auf.

Die Interviewauswertung und Workshop-Proto-
kolle weisen auf wiederkehrende Herausforde-
rungen und Gelingensbedingungen hin und sind

im Folgenden sehr kurz zusammengefasst.

Ort/Datum/ Zentrale Ergebnisse/Empfehlungen
Tisch
Oldenburg Ist Zustand:
24.09.2024 e  Zusammenarbeit zwischen IFD-Fachkraften und Jobcoach*innen in gemeinsamen Féllen ist
und Hildes- zentral, aber uneinheitlich strukturiert.
heim e Rollen, Aufgaben und Zustandigkeiten sind oft unklar, sowohl intern als auch fiir Betriebe
27.09.2024 und Coachees.
o Informationsaustausch erfolgt unterschiedlich intensiv und ohne verbindliche Standards,
digitale Tools werden bisher wenig genutzt.
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Tisch: Pro- | « Nachsorge und Nachhaltigkeit werden individuell gehandhabt, Uberginge und Verantwort-
zessoptimie- lichkeiten sind nicht immer transparent geregelt.
rung e Nachbetreuung und Evaluation der CoachingmaBnahmen erfolgen uneinheitlich und meist
kapazitatsabhdngig.
Vorschldge fiir Verbesserungen:
e  Klare und transparente Definition von Rollen und Zustandigkeiten schon zu Beginn fiir alle
Beteiligten (inkl. Externe).
e  Einrichtung verbindlicher Kommunikationswege und Nutzung digitaler Tools (z. B. zentrale
Verteiler, Protokolle, Chat).
e Festlegung standardisierter Nachsorgeprozesse (u. a. Abschlussgesprach, Notfallchecklis-
ten, terminierte Nachgesprache).
e Verbindliche Nachbetreuung durch IFD iber mindestens sechs Monate.
e  Klare Kriterien und einheitliche Verfahren zur Nachhaltigkeitserhebung und Erfolgsdoku-
mentation.
e  Forderung von regionalen Netzwerken und Supervision zur Beziehungsarbeit und kollegia-
len Abstimmung.
Oldenburg - | Ist Zustand:
24.09.2024 e Ubergang nach Jobcoaching®” Abschluss zuriick in IFD-Begleitung oft uneindeutig fiir Coa-
und  Hildes- chees kommuniziert
heim e (Coachees wenden sich teilweise weiter an den*die Jobcoach*in
27.09.2024 e  Zustdndigkeitswechsel und Nachsorge von IFD sind nicht standardisiert
Tisch:  Nach- | ®  Kommunikations- und Abstimmungsprozesse zwischen Jobcoach*in und IFD uneinheitlich
sorge: e Unterstiitzungsinstrumente wie Notfallchecklisten/Pat*innensysteme werden nur teilweise

genutzt
Vorschldge fiir Verbesserungen:
e  Zustdndigkeitsiibergabe an IFD mehrfach und verbindlich fiir Coachees kommunizieren
e Verbindliches Abschlussgesprach und Nachgesprach einfiihren (z. B. nach 2 Monaten)
e Regelmadfiger, strukturierter Austausch zwischen Jobcoach*in und IFD-Fachkraft
e Notfallchecklisten/Pat*innensysteme standardmé&Big anwenden
e Netzwerk- und Supervisionsangebote fiir beteiligte Akteur*innen stdrken

25.04.2025 in

Ist Zustand:

Oldenburg e Gelingende Zusammenarbeit hdngt stark von gegenseitigem Vertrauen und Beziehungsar-
und beit ab.

29.04.2025 in | ® Transparenz in Kommunikation und Rollen ist nicht immer gewdhrleistet.

Hildesheim Vorschldge fiir Verbesserungen:

Tisch: Zwi- | @  Vertrauensvolle Beziehungen und Transparenz zwischen allen Beteiligten systematisch for-
schen Praven- dern.

tion und Feuer- | ® RegelméaBige und offene Kommunikation tiber Arbeitsinhalte und Zustandigkeiten sicher-
wehr stellen.

25.04.2025 in | Ist Zustand:

Oldenburg
und
29.04.2025 in
Hildesheim
Tisch: IFD und
Jobcoach: Zu-
sammenarbeit
und Aufgaben-
teilung

e Aufgaben- und Rollenabgrenzung zwischen IFD-Fachkraft und Jobcoach*in ist oft unklar,
auch gegeniiber Integrationsamt, Betrieben und Coachees.

e Arbeitgeber*innen und Coachees kennen Zustandigkeiten haufig nicht.

e  Passung und Matching zwischen Jobcoach*in und Coachee/Betrieb sind fiir IFD-Fachkréfte
wichtig. Die Kommunikation bei Schwierigkeiten mit einem*einer Jobcoach*in ist jedoch li-
ckenhaft. Hier kdnnte eine proaktive Unterstiitzung seitens der IFD fiir Coachees oder Be-
triebe stattfinden.

e Nicht alle Jobcoach*innen sind den IFD-Fachkrdften bekannt, regionale Transparenz fehlt.

e Die Organisation von Dolmetscher*innen ist nur teilweise geregelt.

e Ubergang eines Falls von Jobcoach*in zur IFD-Fachkraft nach Abschluss verlduft haufig un-
strukturiert, mit Unsicherheiten fiir Coachees.

Vorschlédge fiir Verbesserungen:
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tig ankiindigen.

e  Rollen und Zustédndigkeiten zu Beginn transparent klaren und allen Beteiligten kommunizie-
ren (inkl. Arbeitgeber*innen und Coachees).

e Regionale Zuordnungen und Transparenz durch Karten/Ubersichten verbessern.

e  Klare Verantwortlichkeiten fiir Organisation (z. B. Dolmetscher*innen) einfiihren.

e Den Ubergang zur IFD-Begleitung nach MaBnahmenende verbindlich gestalten und friihzei-

e laufende Ergebnisse, Verdnderungen und Zielanpassungen systematisch dokumentieren
und regelméBig austauschen (z. B. Protokolle, strukturierte Reflexion).

Tisch: Nachhal- | Vorschlége fiir Verbesserungen:

baren.

sicherung hinaus).

Oldenburg Ist Zustand:

02.09.2025 e Keine verbindliche, einheitliche Nachbegleitung durch IFD nach Jobcoaching?

und Hildes- | ¢  Nachhaltigkeitserhebung (z. B. Erhalt des Arbeitsplatzes) durch IFD erfolgt uneinheitlich und
heim mit unklaren Kriterien

12.09.2025 e Beteiligte Coachees werden selten systematisch nach Erfahrungen und Wirkungen befragt

tigkeit e Verbindliche Nachbetreuung durch IFD mindestens 6 Monate nach Abschluss sicherstellen.
e Nachhaltigkeitsbefragung im Voraus ankiindigen und Termin im Abschlussgesprach verein-

e Standardisierte Befragung mit klaren Kriterien und Zielen einfiihren (iber reine Arbeitsplatz-

e  Kliren, wer die Erhebung durchfiihrt (gemeinsam oder einzeln).

Zusammenarbeit zwischen den am JCAP-Betei-
ligten aus der Perspektive der IFD-Fachkrafte

In den Interviews in diesem Projekt wurde u. a.
die Zusammenarbeit zwischen den Beteiligten im
JCA? bewertet. Fiir dessen Auswertung wurde die
Kategorie Zusammenarbeit und Kommunikation
gebildet. Weil diese Kategorie insbesondere bei
den interviewten IFD-Fachkrédften von hoher Be-
deutung war, wurde die Unterkategorie Zusam-
menarbeit IFD mit Jobcoaching Beteiligten er-
stellt, welche hier vorgestellt wird.

Rollenverstandnis der IFD-Fachkraft wahrend
des JCAP: Die Rollenklarung und Abgrenzung zwi-
schen IFD-Fachkrdften und Jobcoach*innen wird
unterschiedlich gehandhabt und diskutiert. Die
Sicherheit in der Handhabung der eigenen Rolle
als IFD-Fachkraft wahrend des JC*? ist ebenfalls
unterschiedlich ausgepradgt. Eine IFD-Fachkraft
sieht ihre Rolle primdr als Initiator*in und Unter-
stiitzer*in, die den Prozess anstéf3t und beglei-
tet, aber die Leitung oft der*dem Jobcoach*in
Uberldsst. Sie betont, dass die*der Jobcoach*in
in ihrer*seiner Rolle bleiben und sich von Aufga-
ben wie psychosozialer Beratung oder Antragen

fiireinen Grad der Behinderung abgrenzen sollte,

um nicht in Richtung Assistenz oder IFD-Aufga-
ben zu arbeiten und Parallelstrukturen aufzu-
bauen. Eine andere Fachkraft beschreibt ihre
Rolle als eher passiv wahrend des JCAP- Prozes-
ses, da sie das Antragsverfahren anstof3t und da-
nach hauptsdchlich tiber den Verlauf informiert
wird, bis der Fall nach dem JCA* wieder an sie
tibergeben wird. Sie sieht sich als neutrale An-
sprechpartnerin und Moderatorin zwischen den
Beteiligten. Eine weitere IFD-Fachkraft war an-
fangs unsicher beziiglich ihrer Rolle wahrend des
laufenden JCAP, da es interne Diskussionen gab,
ob sich der IFD zuriickziehen sollte. Sie entschied
sich jedoch dafiir, eng am Prozess dranzubleiben
und sich regelmaBig mit dem Jobcoach auszutau-

schen.

Fr K.: [Alm Anfang war es fiir mich ein
bisschen unsicher, wie eng bin ich da
eigentlich dran, aber habe das dann
auch mit Herrn U. [Jobcoach] bespro-
chen und gesagt, ich wiirde schon
ganz gerne dann auch immer wieder
mit drin sein und er hat mich dann re-

gelmasig informiert.
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Fr L.: Dann die Abgrenzung, was ist,
was wiinscht sich die Jobcoachin und
was sind dann meine Grenzen? Aber
so meine Ildee, habe ich gesagt, sie

kann den Kontakt nutzen oder nicht.

Zusammenarbeit oder Team mit der*dem
Jobcoach*in:Die Zusammenarbeit zwischen IFD-
Fachkrdften und Jobcoach*innen wird Uberwie-
gend als sehr gut und reibungslos beschrieben,
oft geprdgt von gegenseitigem Vertrauen und ef-
fektivem Informationsaustausch. Herausforde-
rungen in der Zusammenarbeit mit der*dem
Jobcoach*in wurden kaum genannt; stattdessen
wurde die Personlichkeit und Herangehensweise
im JCA? positiv hervorgehoben. Eine IFD-Fachkraft
empfand die Zusammenarbeit mit dem Jobcoach
als sehr gut, weil sie stets informiert und einbe-
zogen wurde. Sie sieht einen Mehrwert darin, ihre
Erfahrungen als IFD-Fachkraft einzubringen, um
Ressourcen zu schonen und den JCA? -Prozess ef-
fizienter zu gestalten. Eine andere Fachkraft er-
lebte eine Schliisselsituation, in der sich heraus-
stellte, dass der Jobcoach von der Coachee gut
angenommen wurde, aber noch keine sichtbaren
Veranderungen erzielt wurden, was sie aufmerk-
sam werden lie. Dies fiihrte zu verstarkter Kom-

munikation und Austausch mit allen Beteiligten.

Frau F.: Weil wir halt ein Team sind, ja,
war das sozusagen eine enge Abspra-

che.

Frau H.: Und wir waren immer alle ab-
gesprochen. Wir haben uns alle immer

gegenseitig informiert.

Herr K.: Also da hétte ich mir schon
den Austausch, den aktiven Aus-
tausch vom Jobcoach ein bisschen
mehr gewiinscht. Aber es war ja auch
nicht wirklich ein, ein Anliegen halt,

ne’?

Formulierung erster Ziele: Die Einbindung der

IFD-Fachkraft in den Zielfindungsprozess variiert
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stark. In einigen Fallen ist die IFD-Fachkraft sehr
aktiv beteiligt, initiiert Gesprache und bringt ei-
gene Ziele ein, die oft den Grund fiir das JC*? dar-
stellen. Sie formuliert auch Grobziele im Vorfeld,
die dann vom der*dem Jobcoach*in verfeinert
werden. In anderen Féllen ist die IFD-Fachkraft
eher passiv und iiberldsst die Moderation und Er-
arbeitung der Ziele weitgehend dem*der
Jobcoach*in, da sie dessen Expertise vertraut. Es
gibt auch Situationen, in denen die IFD-Fachkraft
zwar bei der Zielformulierung anwesend ist, sich
aber aktiv wenig einbringt oder sich erst in die
Rolle einfinden muss. Manchmal werden die
Ziele, die der*die Jobcoach*in mit der*dem Kli-
ent*in besprochen hat, von der IFD-Fachkraft be-
statigt und fiir gut befunden, ohne dass eigene,

neue Ziele eingebracht werden.

Interviewerin: Und inwiefern waren
Sie an der Zielfindung beteiligt so
rum?

Herr E.: Ich habe daneben gesessen.
Ich habe nach bestem Wissen und Ge-
wissen gesagt, wo ich die Probleme

sehe.

Unterschiedliche Intensitdt des Kontaktes der
IFD-Fachkraft mit der*dem Coachee wéhrend
des Jobcoaching?P: Der Umfang des Kontakts mit
der*dem Coachee wahrend des JCAP variiert stark.
Eine IFD-Fachkraft berichtet von regelmafigen
Treffen alle sechs bis acht Wochen, manchmal
auch alle vier Wochen, um den Prozess zu stabi-
lisieren und Fortschritte zu bewerten. Sie sieht
sich als wichtige Unterstiitzung, da der*die Coa-
chee berichtet, was er*die macht, und dies mit
ihreinordnet. Auch eine weitere Fachkraft betont,
dass sie wahrend des JCA? weiterhin Begleitungs-
termine mit dem*der Coachee durchfiihrt, da sie
den*die Coachee langer kennt und Verdanderun-

gen anders wahrnehmen kann als eine*ein



Jobcoach*in. Sie sieht darin eine Chance zur Sta-
bilisierung und zur effektiven Gestaltung des
JCAP_

Frau E: Also das ist (..) Herr [E., Coachee] hat
manchmal, also in der Regel alle vier Wo-
chen, und wir haben es dann im
Jobcoaching waren es auch schon alle sechs
Wochen und wenn was ist, dann und zwi-
schendurch waren dann ja noch diese Zwi-
schengespréche und der hat ja auch immer
noch Therapie und so viele Stunden arbeitet

derauch nicht.

Weiterbegleitung nach dem Jobcoaching?®:
Nach Abschluss des JCA? {ibernehmen die IFD-
Fachkréafte die weitere Begleitung der Klient*in-
nen, wobei die Intensitdt und Form dieser Betreu-
ung variieren (siehe hierzu auch Kap. 6.1). Im Fo-
kus stehen dabei die langfristige Sicherung der
erarbeiteten Fortschritte sowie die Férderung von
Eigenverantwortung der Klient*innen. Der Uber-
gang von einer engmaschigen Begleitung durch
den*die Jobcoach*in zu einer offenen, bedarfs-
gesteuerten Unterstiitzung durch die IFD erfolgt
teils flieBend, teils explizit, abhdngig von den Be-
darfen und Ressourcen des jeweiligen Falls. So-
mit ist es aus IFD-Perspektive sehr abhdngig vom

jeweiligen Fall.

Interviewerin: Okay. Wie hast du den
Ubergang vom Jobcoaching wieder zur
IFD-Begleitung empfunden?

Frau H.: Dass ich ihn [den Coachee]
einfach wieder ofter sehe, das ist aber
ok. Also da kann ich eigentlich, ich
war ja immer im Austausch, es hat

sich jetzt nicht so viel gedndert. Ich

kriege schon mit, dass da jetzt nie-
mand mehr ist. Und ich glaube, der
IFD ist fiir Herrn G. [Co] jetzt noch wie-
der wichtiger. Weil dieser Jobcoach
jetzt nicht mehr da ist und er muss
wieder selber so ein bisschen mehr
auch selbst dran denken und mehr
Verantwortung dafiir (bernehmen,

dass es auch lauft.

Herr E.: Wir lassen es jetzt einfach mal
laufen. Einerseits, glaube ich, an Ei-
genverantwortung. Zweitens glaube
ich daran, dass Eltern und Arbeitgebe-
rin sehr in der Lage sind, sich zu mel-

den, wenn irgendwas ist.

Interviewerin: Wer betreut denn jetzt
die offenen Ziele? Also in wessen
Hand /st das?
Fr. L.: Also ich betreue das jetzt weiter
als IFD. Haben wir schon Termine ab-
gemachtund wollten auch regelméaBig

Treffen machen.

Bei manchen Betrieben verdnderte sich das In-
volvement der IFD-Fachkraft im Verlauf. Die Ein-
bindung der IFD-Fachkréfte reicht von passiver
Begleitung bis zu proaktiver Steuerung. Die Rol-
lenklarheit ist entscheidend fiir das Ausmaf} der
Einbindung. Ein intensiver Austausch wird meist
als gewinnbringend erlebt, ist aber unterschied-
lich ausgestaltet. Strikte Abgrenzungen sind aus
der Perspektive der IFD-Fachkréfte bei den The-
men Moglichkeiten der eigenen Rolle und ,,Ge-

hort in Therapie oder zum*zur Jobcoach*in® no-

tig.
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6.4. Fazit

Die Stabilisierung einer Mitarbeiterin odereines
Mitarbeiters mit anerkannter Schwerbehinde-
rung oder Gleichstellung am Arbeitsplatz ist ein
langfristiger Prozess, der durch IFD-Fachkrafte
begleitet wird. JCAP-Prozesse sind zeitlich befris-
tete Intensivierungen dieses Stabilisierungspro-
zesses. Es ist die Langzeitperspektive, die fiir
die*den Coachee zdhlt. Die Ergebnisse der tele-
fonischen Nachbefragung bei IFD-Fachkréften
hat gezeigt, dass JCAP zur Sicherung von Arbeits-
verhdltnissen beitrdgt. Hier unterscheiden sich
die guten Ergebnisse kaum zwischen Fallen, die
kiirzer zuriickliegen von Féllen, die vor mehr als
sechs Monaten beendet wurden. Fiir Arbeitge-
bende ist von Bedeutung, dass das JCA? nicht nur
einen kurzzeitigen Umbruch im Betrieb darstellt,
sondern Strukturen aufgebaut werden, die zu ei-
ner langfristigen Sicherung der Ergebnisse bei-
tragen. Bezogen auf dieses Ziel bilden IFD-Fach-
kraft und Jobcoach*in ein Team. Die Langzeitper-
spektive der IFD-Fachkrafte wird durch eine Kurz-

zeitperspektive der Jobcoach*innen erganzt und
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ist durch andere Mittel und Methoden bestimmt.
Méglicherweise verandert sich durch die JCAP-Er-
gebnisse die Langzeitperspektive in eine andere
Richtung. Die Art und Weise, wie sich IFD-Fach-
kraft und Jobcoach*in hierzu in ihrer Zusammen-
arbeit im je individuellen Fall verstdandigen, be-
stimmt somit iber den langfristigen Erfolg fiir
den*die Coachee. Deshalb ist der Austausch
tiber die jeweiligen Zielperspektiven zu Beginn
des JCA*-Prozesses und auch im Verlauf so wich-
tig. Hieran sollte sich die gewdhlte Form und In-
tensitat der Zusammenarbeit orientieren. Die
Nachbetreuung kann darin bestehen, Lernerfah-
rungen und Verldsslichkeit der neuen Strukturen
im Betrieb zu {berpriifen oder moglicherweise
weiter zu fordern. Um weiter an Professionalitdt
zu gewinnen, sollten die Formen der Zusammen-
arbeit - basierend auf gemeinsam reflektierten
Erfahrungen in JCAP-Prozessen - weiter erarbeitet

werden.



7. Validierungsstudie zum Fragebogen zur betrieblichen In-

tegration
Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration
JCAP Jobcoaching am Arbeitplatz
JADE Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Definieren und Eva-
luieren®
JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbar-
keitsstudie®
IFD Integrationsfachdienst
IFD-Fachkréfte Integrationsfachkrafte
Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung und
Gesundheit
APP = Dimensionen Aktivitat und Partizipation und bei psychischen Stérungen
S = Selbstbeurteilung
ADD. 7.1: BEISPIELTEM FDI ceeiiiiiieeieee ettt e ettt e e e s e s ate bt e e e e e s sssntaaeeeessssnsnnaaaeessassnnnnes 105
Abb. 7.2: Subskalenmittelwerte der GesamtstiChProbe .....c.uiiiiiiiiiiiiiite e 109
Abb. 7.3: Darstellung der vier am hdufigsten unter den Top 3 genannten [HemMS ......cceiveevviiirieeiiirriiiiieeeeeeeeeeeeeenn 110
Tab. 7.1: Soziodemografische Daten verteilt NaCh GrUPPEN ...ceiivviiiiiiiiiieee e 106
Tab. 7.2: ltembezogene Unterschiede in der Dimension ,,Zwischenmenschliches” .......ccouviviiiiiiiiiiiiiiiiieeeieeeeereeeenn. 109
Tab. 7.3: Itembezogene Unterschiede im Gesundheitswesen + Sozialwesen vs. nicht dort arbeitend ..................... 110

Ergebnis: Wilke C., Kitzmann M., Scholz-Minkwitz E., Schréter I., Marotzki U., Diekmann L.,
Muschalla B. (2026). Ein Fragebogen zur Erfassung der betrieblichen Integration (Fbl) von

Menschen mit Behinderung. In: ergoscience 21(2). In Veroffentlichung.

7.1.Einleitung:

Das Ziel von Arbeitspaket 7 (siehe Tab. 2.1) be- e Warum ist die Entwicklung eines vali-
stand darin, den Fragebogen zur betrieblichen In- dierten Instruments zur Erfassung der
tegration (Fbl) einer umfassenden Validierung zu betrieblichen Integration erforderlich?
unterziehen. Die methodische Vorgehensweise Aus welchem Grund muss der Fragebo-

ist in Kapitel 2.3.3 erldutert. Im Abschnitt ,,Vali- gen validiert werden?

dierungsstudie zum Fragebogen zur betriebli- * Welche charakteristischen Merkmale

i ?
chen Integration (Fbl)* werden folgende Schlis- weist der Fragebogen auf?

selfragen behandelt:
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e Wie wurde der Validierungsprozess ge-
staltet?

e Welche Ergebnisse ergab die Validie-
rung?

o Welche weiteren Schritte sind fiir die Zu-
kunft empfohlen?

7.1.1. Notwendigkeit eines validierten In-
struments zur Erfassung der be-

trieblichen Integration

Die Validierung des Fbl ist von zentraler Bedeu-
tung, um das Jobcoaching”? (JCAP) mit einem ver-
lasslichen und aussagekraftigen Instrument eva-
luieren zu kdnnen. Bis zur Entwicklung des Fbl
existierte kein geeignetes Messinstrument, das
fur die Evaluation des JCAP eingesetzt werden
konnte. Bisherige Ansatze im Feld beschrankten
sich hdufig auf allgemeine Zufriedenheitsabfra-
gen, die einzeln von Jobcoach*innen und Integra-
tionsfachkrafte (IFD-Fachkraften) durchgefiihrt
werden. Diese sind jedoch nur bedingt aussage-
kraftig, da sie keinen Aufschluss dariiber geben,
womit die Teilnehmenden konkret zufrieden sind
oder welche Aspekte der Mafinahme tatsachlich

wirksam waren.

Ein alternatives Outcome-Maf3 auf individueller
Ebene zur Erfassung von Fahigkeitszuwachs ist
das Mini-ICF-APP-S. Das Mini-ICF-APP-Rating (Lin-
den et al., 2009) ist ein etabliertes Fremd- und
Selbstrating-Instrument zur Beschreibung des
psychischen Fahigkeitsstatus. Es wurde im Rah-
men eines Projekts der Deutschen Rentenversi-
cherung-Bund-entwickelt und ist mittlerweile in-
ternational in viele Sprachen libersetzt und wird
in sozialmedizinischen Leitlinien empfohlen
(DRV, 2012; SGVP, 2012; Schneider et al., 2012).
Das Mini-ICF-APP-S (Selbstrating) umfasst drei-
zehn Dimensionen. Die Ratingskala variiert von
,Das ist eindeutig eine Starke von mir“ bis ,,Das

kann ich gar nicht“.
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Allerdings reicht die reine Erfassung von Fahig-
keitssteigerungen im Rahmen des JCAP nicht aus,
um den Erfolg einer Manahme umfassend zu be-
werten. Es zeigte sich beispielsweise im Rahmen
der Projekte ,Jobcoaching am Arbeitsplatz fir
Niedersachsen — Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa)
und ,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung De-
finieren und Evaluieren® JADE, dass die Griinde
fur ein JCA? vielfdltig sein konnen. Es gibt durch-
aus Falle, in denen ein*e Coachee bereits lber
samtliche fiir die Tatigkeit erforderlichen Fahig-
keiten verfiigt, aber dennoch Schwierigkeiten bei
der Integration in den Betrieb auftreten. Ein rei-
ner Fahigkeitszuwachs wdre in solchen Féllen
kein ausreichender Indikator fiir eine erfolgreiche
Integration. Demnach bedarf es neben dem Mini-
ICF-APP-S, welches die Fahigkeiten und somit die
Leistungsfahigkeit bzw. Verdnderungen in dieser
erfassen kann, noch ein weiteres Maf} zur Erfas-

sung der Teilhabe.

Ferner fehlte bislang ein spezifisches Instrument
fur die Zielgruppe im deutschsprachigen Raum,
das die betriebliche Integration addquat abbil-
den kann. Zwar existieren im englischsprachigen
Raum verschiedene Instrumente (z. B. Ferris et
al., 2008; Fiset & Boies, 2018; Lima et al., 2015),
doch diese bieten keine konkreten Ansatz-
punkte, an denen im Rahmen des JCA? gezielt ge-
arbeitet werden kann. Fiir das JCA? ist es jedoch
essenziell, spezifische Handlungsfelder zu iden-
tifizieren, damitJobcoach*in und Coachee gezielt
intervenieren konnen. Ein Beispiel dafiir ist die
fehlende Kenntnis von Ansprechpersonen im Be-
trieb, die durch den Fragebogen aufgedeckt und
anschliefend im JCA” unmittelbar adressiert wer-

den kann.

Obwohl der Fragebogen bereits entwickelt wor-
den war, bestand keine Sicherheit dariiber, ob er
tatsdchlich die intendierten Inhalte erfasst. Da
bisher keine Validierung stattgefunden hatte,

wurde dieses Arbeitspaket initiiert.



7.1.2. Merkmale des Fragebogens

Der Fbl wurde von Lea Dieckman in ihrer Bachelo-
rarbeit entwickelt. Er dient der Erhebung betrieb-
licher Integrationsprozesse und umfasst insge-
samt 32 Items, die sich auf drei iibergeordnete
Dimensionen verteilen. Es gibt zusatzlich noch
ein globales Item zur Gesamtbewertung der be-
trieblichen Integration. Die Dimensionen glie-
dern sich in betriebliche, fachliche und zwi-
schenmenschliche Aspekte. Die Bewertung er-

folgt mittels einer sechsstufigen Likert-Skala

(von -2 = Stimme (iberhaupt nicht zu bis +3

Stimme voll und ganz zu).

Im Anschluss wird fiir jede teilnehmende Person
eine Priorisierung der drei relevantesten Items
vorgenommen, um eine individualisierte Schwer-
punktsetzung fiir die weitere Bearbeitung zu er-

moglichen.

Dem Fragenbereich ist eine Instruktion vorange-
stellt, die exemplarisch die Handhabung der Ant-

wortskala anhand eines Aufgabenbeispiels er-

lautert.
SEIT::E Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme| nicht | Dasist
Aufgabenbeispiel . eher vollund| zu- |wichtig
haupt nichtzu . eherzu Zu ..
N nicht zu ganz zu | treffend|fir mich
nichtzu
Ich esse mit meinen Kolleg®innen
1 -2 -1 +1 +2 +3 ]

demeinsam Mittag

Das Kreuz auf der Ziffer -1 bedeutet, dass Sie der Aussage eher nicht zustimmen und nicht oft mit Kolleg*innen

gemeinsam zu Mittag essen.

7.2. Methode

7.2.1. Vorgehen

Ziel des Arbeitspakets war die Validierung des
Fbl. Deshalb wurde eine deutschlandweite On-
line-Befragung durchgefiihrt, an der insgesamt
524 Beschdftigte der Gesamtbevolkerung aus
verschiedenen Branchen teilnahmen (Zeitraum
Marz 2024 - April 2025). Zur Proband*innenak-
quisation wurden unterschiedliche Aktionen
durchgefiihrt: Aufruf auf Netzwerkveranstaltun-
gen, Innenstadt Akquise, Post auf LinkedIn, An-
sprachen im Netzwerk, Aktion in Braunschweig,
Verlosung von Gutscheinen undWerbung mit Kar-

ten.

Zur Evaluation des Fbl wurde ein Online-Frage-
bogen eingesetzt, der von Arbeitnehmenden di-
gital ausgefillt wurde und wie folgt aufgebaut

war:
Fragebogenbestandteile:

1. Vorgeschaltet:

e Demografische Angaben (Betriebszuge-
horigkeit, Position im Betrieb, Ge-
schlecht, Alter, Bildungsabschluss, Be-
schaftigungsart, Branche, Unterneh-
mensgroBe)

e Gesundheitsbezogene Angaben (Vorlie-
gen einer psychischen oder chronischen
korperlichen Erkrankung, Grad der Be-
hinderung)
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o Angaben zum aktuellen Arbeitsverhélt-
nis (Krankschreibungen in den letzten
sechs Monaten, Arbeitsplatzwechsel in
den letzten sechs Monaten, aktuelle Ar-
beitsunfdhigkeit, derzeitige Arbeitsfa-

higkeit, Passung zwischen Arbeitsplatz

und individuellen Fahigkeiten, Wechsel-

absichten)
2. Fblzur Selbsteinschdtzung der betriebli-
chen Integration
3. Nachgeschaltet:
e Mini-ICF-APP-S zur Prifung von Zusam-
menhdngen zwischen individuellen Fa-

higkeiten und betrieblicher Integration

Die Datenanalyse wurde mit IBM SPSS Statistics
29.0 durchgefiihrt und erfolgte primar durch Un-
tersuchung der internen Konsistenz, Itemanaly-

sen sowie Gruppenvergleiche (T-Tests).

7.2.2. Teilnehmende

Das Durchschnittsalter der Beschdaftigten betrug
38,63 Jahre (SD = 13.18). Es waren mehr Frauen
als Manner vertreten (73.1%). In der Stichprobe
arbeiteten die meisten (48,7%) in der Branche
Gesundheits- und Sozialwesen. Andere hdufig
vertretene Branchen waren Pddagogik (13,0 %),
offentliche Verwaltung (10,1 %) sowie Dienstleis-
tungen (9,5 %). In der Tabelle 7.1 sind die Sozio-

demografischen Daten verteilt nach Gruppen zu

finden.
Behinde- |Gesund-
Gesund- rung vs. heits- und
heits- und keine Behin-Sozialwe-
Behinde- |Keine Behin- |Sozialwe- [Sonsti- [derung sen vs.
rung derung sen ges Sonstiges
Anzahl X2Test p-werte
Anzahl (%) |Anzahl (%) |Anzahl (%) |(%) o p
N =60 N =464 N =255 N =269
Geschlecht weiblich 41(68.3) [342(73.7) 208 (81.6) [175 .310%0 €.001%"
(65.1)
mannlich 18 (30) 111 (23.9) 43 (16.9) 36 (32)
divers 1(1.7) 2 (0.4) 1 (0.4) 2 (0.7)
keine Angaben o (0) 9 (1.9) 3 (1.2) 6 (2.2)
Alter 19-29 9 (15) 160 (34.6) 76 (29.9) 93 K.0013" .342
(G4.7)
30-39 11 (18.3) 120 (26) 60 (23.6) 71 (26.5)
40-49 10 (16.7)  [81(17.5) 50 (19.7) |41 (15.3)
50-66 30 (50) 101 (21.9) 68 (26.8) 63
(23.5)
Bildungsab- keiner 2 (3.3) 22 (4.7) 4 (1.6) 20 (7.4) |.1732P .0042b"
schluss Abschluss unbekannt [o (o) 9 (1.9) 4 (1.6) 5 (1.9)
angelernt 1(1.7) 4 (0.9) 1 (0.4) 4 (1.5)
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Werker*in-/Helfer*in- |o (0) 2 (0.4) o (0) 2 (0.7)
ausbildung
in Ausbildung 3 (5) 27 (5.8) 9 (3.5) 21 (7.8)
Berufsausbildung 14 (23.3)  [107 (23.1) 67 (26.3) 54 (20.1)
Techniker*in/Meis- |5 (8.3) 9 (1.9) 6 (2.4) 8 (3.0)
ter*in
Studienabschluss 35 (58.3) [284 (61.2) 164 (64.3) 155
(57.6)
Befristet ausgewdhlt 5 (8.3) 45 (9.7) 15 (5.9) 35 (13) |.735 .005"
Teilzeit ausgewdhlt 26 (43.3) [212 (45.7) 138 (54.1)  [100 .730 K.001"
(37.2)
Vollzeit ausgewdhlt 33 (55) 196 (42.2) 99 (38.8) 130 .061 .028"*
(48.3)
Korperliche Er- a 51 (85) 73 (15.7) 66 (25.9) |58 (21.6)¢.001 .245
krankung
Psychische Er- a 31 (51.7) 140 (30.2) 87 (34.1) 84 (31.2)k.001" .481
krankung
AU: In den letzten |0-6 Wochen 52 (88.1) |442 (96.5) 238 (94.4) [256 .00420" .3932
6 Monaten (96.6)
7-12 Wochen 6 (10.2) 10 (2.2) 9 (3.6) 7 (2.6)
14-25 Wochen 1(1.7) 6 (1.3) 5 (2.0 2 (0.8)
Branche IT/ Computer 3 (5.0) 15 (3.2) o (0) 18 (6.7) |.3422P
Handwerk 0 (0.0) 4 (0.9) o (0) 4 (1.5)
Gesundheits- und; So-|29 (48.3) [226 (48.7) 255 (100) o (0)
zialwesen
Dienstleistungen 2 (3.3) 48 (10.3) o (0) 50
(18.6)
Offentliche Verwal- 11 (18.3) |42 (9.1) o (0) 53 (19.7)
tung
Versorgung (Energie / |o (0) 5 (1.1) o (0) 5 (1.9)
Wasser)
Land- und Forstwirt- |0 (0) 1 (0.2) o (0) 1 (0.4)
schaft
Baugewerbe 1(1.7) 1 (0.2) o (0) 2 (0.7)
Druckerei und; Ver-  |o (0) o (0) o (0) o (0)
lagswesen
Chemie und Kunst- |0 (0) 1 (0.2) o (0) 1 (0.4)
stoffe
Verwaltung 3 (5) 15 (3.2) o (0) 18 (6.7)
Padagogik 3 (13.3) 60 (12.9) o (0) 68
(25.3)
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Lager und Logistik o (0) 2 (0.4) o (0) 2 (0.7)
Gastgewerbe o (0) 3 (1.7) o (0) 3 (3)
Produktion und Ge- |3 (5) 13 (2.8) o (0) 16 (5.9)
werbe
Entsorgung o (0) o (0) o (0) o (0)
Handel (GroB und Ein-|o (o) 12 (2.6) o (0) 12 (4.5)
zel)
Fischerei o (0) o (0) o (0) o (0)
Kunst. Unterhaltung. o (0) 9 (1.9) o (0) 9 (3.3)
Erholung
Grundstiicks- und 3 (5) 2 (0.4) o (0) 2 (0.7)
Wohnungswesen
Unternehmens-  [Kleinstunternehmen |2 (3.3) 53 (11.4) 40 (15.7) 15 (5.6) 172 <.001"
grofie (bis 10)
Kleines Unternehmen |9 (15) 35 (18.3) 43 (16.9) 51 (19)
(11-50)
Mittleres Unterneh- |14 (23.3) 107 (23.1) 62 (24.3) 59 (21.9)
men (51 - 250)
Grofunternehmen (ab[35 (58.3) 219 (47.3) 110 (43.1) |44
251) (53.5)

Anmerkung. *. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf dem Niveau .05 signifikant. a. In dieser Untertabelle weisen mehr als
20 % der Zellen erwartete Zellenhaufigkeiten von weniger als 5 auf. Daher sind die Ergebnisse von Chi-Quadrat még-
licherweise ungliltig. b. In dieser Untertabelle ist die kleinste erwartete Zellenhaufigkeit kleiner als 1. Daher sind die

Ergebnisse von Chi-Quadrat moglicherweise ungliiltig.

7.2.3. Werte iiber die gesamte Stichprobe:

Die Ergebnisse zeigen, dass der Fbl eine hohe Re-
liabilitat aufweist (Cronbach’s Alpha: Gesamt a =
0,95; alle Subskalen im Bereich 0,80-0,93). Die
durchschnittliche Bewertung der betrieblichen
Integration lag bei M = 2,1 (auf —3 bis +3), was auf
insgesamt hohe subjektive Integrationswerte
hindeutet. Das Globale Item hatte M = 2,20. Au-
Berdem zeigten sie beide miteinander eine hohe
positive Korrelation, r (521) =.782, p <.001. Was
daraufhin deutet, dass die Items tatsdchlich das
messen, was die Befragten unter betrieblicher In-

tegration verstehen.
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Ein weiteres Indiz zeigt sich in einem moderaten
negativen Zusammenhang zwischen dem mittle-
ren Integrationserleben (Globalmittelwert der
Items 1-32) und der Aussage, liber einen Arbeits-
platzwechsel nachzudenken, r (518) = —.421, p

€.001.

Die Werte liegen im hoheren Bereich (nahe der
+3), sodass es sich um eine rechtssteile Vertei-
lung handelt. Das bedeutet, dass im héheren Be-
reich nur bedingt zwischen Personen differen-
ziert werden kann. Personen mit einer schlechten
betrieblichen Integration fallen hingegen deut-

lich auf.



Gesamtstichprobe

N

N

Betriebliches

-3 (stimme tiberhaupt nicht zu) bis 3
(stimme voll und ganz zu)
o

Fachliches

3 I I

Zwischenmenschliches Gesamtscore

Skalen und Gesamtstichprobe

Abb. 7.2: Subskalenmittelwerte der Gesamtstichprobe

7.2.4. Gruppenvergleiche:

Es wurden Gruppen gebildet, um Unterschiede

in der betrieblichen Integration zu untersuchen.

Dazu wurden die folgenden Gruppen verglichen:

* Branche: Gesundheits- und Sozialwe-
sen (n = 255) vs. andere Branche (n
=269) und

e Behinderungsgrad: Personen mit (n =
60) und ohne Behinderungsgrad (n =

464)

Personen mit Behinderung (n = 60) wiesen ein-
zelne Items geringere Werte in den Bereichen
Wertschatzung, Pausen, Augenhdhe und Teamar-
beit auf. Dies ist in Tabelle 7.2 dargestellt. Es ist
anzumerken, dass diese Items alle aus der Di-

mension ,,Zwischenmenschliches* stammen.

Der Mittelwert der Dimension Zwischenmenschli-
ches unterscheidet sich jedoch nicht signifikant
tiber die Gruppen (2,03 (0.969) vs. 2.25(0.77), t-
wert=-1.69, p=.094).

In den Vergleichsgruppen wurden keine signifi-
kanten Unterschiede auf Skalenebene festge-

stellt. Auf ltemebene zeigten Unterschiede. Bei

Tab. 7.2: Itembezogene Unterschiede in der Dimension ,,Zwischenmenschliches* zwischen Personen mit und

ohne Behinderung

Mit Behinde- | Ohne Behin- t- wert p
rung derung
Wertschétzung: ,,Meine Kolleg*innen gehen mit mir res- 2.10 (1.18) 2.45 (0.93) -2.226 .029*
pektvoll und wertschédtzend um.“
Pausen: ,Ich verbringe meine Pausen mit meinen Kol- 0.81 (2.27) 1.59 (1.77) -2.405 .019*
leg*innen zusammen.
Augenhohe: ,,Meine Kolleg*innen begegnen mir auf Au- 1.87 (1.60) 2.32 (1.08) -2.137 .036*
genhdhe.“
Teamarbeit: ,Ich arbeite gerne im Team“ 1.98 (1.36) 2.33 (1.04) -2.335 .020%
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Bei den Gruppen Gesundheits- und Sozialwesen
vs. Nicht-Gesundheits- und Sozialwesen zeigte

sich ebenfalls bei zwei Items: ,Anerkennung*

und ,,Zufriedenheit mit Arbeitsausstattung” sig-
nifikante Unterschiede zwischen den Gruppen.
Jeweils zeigte die Gruppe im Nicht-Gesundheits-

und Sozialwesen hohere Zustimmungswerte.

Tab. 7.3: Itembezogene Unterschiede zwischen Personen im Gesundheitswesen und Sozialwesen vs. nicht dort

arbeitend

Gesundheits-
wesen und Soziales wesen und Sozia-

Nicht Gesundheits- | t-wert | p

habe die Arbeitsausstattung, die ich bend-
tige.

les
Anerkennung: ,Ich erhalte fiir meine Arbeit 1.35 (1.66) 1.63 (1.54) -1.993 047
Anerkennung im Betrieb.“
Zufriedenheit mit Arbeitsausstattung: ,,Ich 1.63 (1.58) 1.88 (1.41) -1.973 .049*

7.2.5. Wichtigkeit der Items

Ein zweiter Aspekt in der Auswertung war die
Analyse, welche Items im Fbl haufiger als wichtig
angesehen wurden. Im zweiten Schritt des Fbl ge-
ben die Teilnehmenden jeweils an, welche drei
Aspekte fiir sie personlich die wichtigsten im Hin-
blick auf die betriebliche Inklusion sind. Im Bal-
kendiagramm (Abb. 7.3) ldsst sich ablesen, wel-
che ltems am héaufigsten als eines der drei aus-
gewdhlt wurden Uber alle Gruppen hinweg. Dar-
gestellt sind die vier am hdufigsten genannten

Iltems.

Selbststandige Tatigkeitsausfiihrung
Passung Aufgaben und Fahigkeiten
Tatigkeitszufriedenheit

Items

Anerkennung

o

Bei der Stichprobe der Personen mit Behinderung
zeigte sich, dass ebenfalls ,Anerkennung® das
am hdufigsten genannte Item darstellt. Als zweit-
wichtigstes Item war in dieser Stichprobe, die
»Selbststdandige Tatigkeitsausfithrung®, gefolgt
von der , Tatigkeitszufriedenheit” angegeben. An
vierter Stelle war bei den Personen mit Behinde-
rung jedoch ,,Unterstiitzung in schwierigen Situa-

tionen*.

50 100 150 200 250

Haufigkeit der Auswahl der jeweiligen Items

*lede Person konnte 3 Items auswdahlen, aber kein Item doppelt.

Abb. 7.3: Darstellung der vier am haufigsten unter den Top 3 genannten Items zur betrieblichen Inklusion im Fbl

tiber alle Gruppen hinweg (N = 524).
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7.3. Ausblick Fbl

Die Ergebnisse zeigen erste Indizien, dass das In-
strument ein valides Instrument zur Messung der
betrieblichen Integration darstellt — mit der Ein-
schrankung, dass es nicht gut zwischen Perso-
nen mit hohen betrieblichen integrationswerten
differenzieren kann. Fiir die weitere Validierung

wiirden sich die folgenden Schritte anbieten:

7.4. Handlungsempfehlungen

Die Handlungsempfehlungen beziehen die im
Projekt gemachten Erfahrungen hinsichtlich des

Einsatzes des Fbl ein.

Der Fbl stellt grundsatzlich ein sinnvolles Instru-
ment dar, um betriebliche Integration zu erfas-
sen. Jedoch konnten im Rahmen der Studie nur
wenige Coachees gewonnen werden, die den Fra-
gebogen selbststdndig oder in Begleitung durch
den*die Jobcoach*innen ausfiillten. Entspre-
chend ist weiter zu priifen, inwiefern sich der Fbl
insbesondere zur Unterstiitzung und Steuerung

von MaBnahmen im Rahmen von JCAP eignet.

Zudem zeigte sich, dass bei den Durchfiihrenden
der Mafinahme teilweise eine geringe Motivation
bestand, den Fbl anzuwenden. In diesem Zusam-
menhang wurde mehrfach die Riickmeldung ge-
geben, dass das Instrument fiir bestimmte Behin-

derungen, wie z. B. einer Hérbehinderung, nur

* DerFblsollte in unterschiedlichen Popu-
lationen zu getestet werden.

* Der Fbl sollte um eine Retest-Reliabilitat
zu erheben, bei der gleichen Stichprobe
zu mehreren Stichpunkten erhoben wer-
den.

* Der Fbl sollte bezuglich Selbst- und
Fremdeinschatzung verglichen werden.

eingeschrankt anwendbar sei. Auch das Ausful-
len der Abschlussfrage, bei der lediglich drei re-
levanten Items ausgewdahlt werden sollten, warf

in der Stichprobe Probleme auf.

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass in der Studie
neben dem Fbl das Mini-ICF-APP-S angewendet
wurde. Die Kritik galt ebenso fiir dieses sehr va-
lide Instrument. Die genannten Schwierigkeiten
sollten daher nicht als spezifische Schwéache des
Fbl verstanden werden, sondern eher als allge-
meines Problem, dass Personen mit bestimmten
Behinderungen, sehr schwierig selbst befragt

werden kdnnen.

Daraus ergibt sich die Empfehlung verstarkt bar-
rierefreie Instrumente zu entwickeln und zu erfor-
schen, wie Personen mit spezifischen Behinde-
rungsformen besser in Evaluations- und Befra-

gungsprozesse einbezogen werden kénnen.
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8. Empfehlungen

EAA Einheitliche Ansprechstellen fiir Arbeitgebende

HB Horbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

jcae Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching?? Steuerung im Integrationsamt

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Er-
gebnis und Nachhaltigkeit*”

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen —
Machbarkeitsstudie

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

Im folgenden Kapitel werden Empfehlungen fiir
die weitere Optimierung des fldchendeckenden
Ausbaus von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JCAP)
in Niedersachsen dargestellt, welche sich durch
die verschiedenen Arbeitspakete der For-
schungsprojekte Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir
Niedersachsen — Ergebnis und Nachhaltigkeit
(JoNi) bzw. Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Nie-
dersachsen — Machbarkeitsstudie (JoNiMa) ab-
leiten. Insgesamt lassen sich die Empfehlungen
in zwolf Handlungsfelder gliedern, welche aus

konkreten MaRnahmen bestehen, die aus Sicht

8.1. Laufende Handlungsfelder

1) Im HB-Bereich (Bereich Hérbehinderung)
sollte weiterhin der Fokus auf der Férderung
von gebdrdensprachkompetenten
Jobcoach*innen liegen. Der Ausbau der Ko-
operation mit  Gebdrdensprachdolmet-

scher*innen sowie die Klarung der Verant-

wortlichkeiten bei der Organisation von Dol-
metscherleistungen sind hier entscheidend
und schriftlich festzuhalten.

Umsetzung: KooSt, IFD, Jobcoach*innen
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des Forschungsteams der Hochschule fiir ange-
wandte Wissenschaft und Kunst (HAWK) sinnvoll
wdren. AuBBerdem wird vorgeschlagen, wer mog-
licherweise fur die Umsetzung der MaBnahmen
verantwortlich sein konnte: Jobcoaching? Steue-
rung (JoSt) im Integrationsamt (InA), Jobcoachin-
gA? Koordinierungstelle (KooSt) Integrationsfach-
dienste (IFD) oder Jobcoach*innen. Die zwolf
Handlungsfelder werden in vier Stufen eines Be-
arbeitungszeitraums (laufend, kurzfristig, mittel-

fristig und langfristig) dargestellt.

2) Im Bereich Fortbildung werden regelméagige
Schulungen zu relevanten Themen wie Refle-
xionstools, Zielformulierungen und Berichts-
fihrung vorgeschlagen. Spezielle Angebote
fir Jobcoach*innen kdnnten beispielsweise
den HB-Bereich betreffen. Die Einfiihrung
verpflichtender kollegialer Fallberatungen,
inklusive finanzieller Unterstiitzung fiir ex-
terne Jobcoach*innen, sind an World Café-Ti-
schen bereits diskutiert worden und werden
empfohlen.

Umsetzung: KooSt, JoSt



3) Die Zusammenarbeit zwischen IFD-Fach-

krdften und Jobcoach*innen sollte durch
den Wissensaustausch und die erfahrungs-
basierte Reflexion des JCAP-Prozesses gefor-
dert werden. Ziel sollte sein, dass Rollen, Zu-
standigkeiten und Aufgaben aller Beteilig-
ten, v. a. zwischen IFD und Jobcoach*innen
schon zu Beginn eines JCA? klar definiert,
transparent kommuniziert und dokumentiert
werden kdnnen— auch fiir Betriebe und Coa-
chees. Auf derBasis dieses Austauschs kon-
nen verbindliche, regelmdRige Kommunikati-
ons- und Austauschstrukturen (z. B. digitale
Tools, Protokolle) sowie standardisierte
Nachsorgeprozesse entwickelt werden. Die
Ubergaben aus den Hinden der Jobcoach*in-
nen in die der IFD-Fachkraft sollte strukturiert
gestaltet werden. Die Nachverfolgung der
weiteren Entwicklung am Arbeitsplatz durch
den IFD sollte aus Sicht der HAWK iiber sechs

8.2. Kurzfristige Handlungsfelder

5) Zundchst sollte der Ausbau der Digitalisie-

rung fiir die Verwaltungs-, Dokumentations-
und Kommunikationsprozesse im JCAP als
zentraler Schritt angegangen werden. Hier
sollte eine zentrale, webbasierte Losung ent-
wickelt werden, die allen auch aufierhalb der
Behorde Beteiligten an JCAP-Prozessen eine
strukturierte Dokumentation und Kommuni-
kation ermoglicht. Die Speicherung und Zu-
ganglichkeit der relevanten Dokumente und
die Entwicklung einer datensicheren Losung

8.3. Mittelfristige Handlungsfelder

7) Ein fundiertes Qualitdtsmanagement und -

sicherung ist von grofier Bedeutung. Dies er-
fordert die regelméafiige Erhebung und Ana-
lyse von Daten, um Verbesserungspotenziale

4)

6)

Monate nach Abschluss eines JCA? erfolgen,
wobei die Form und Intensitdt hier nach Be-
darf und Angemessenheit von telefonischen
Nachfragen bis zu regelmadfigen Treffen oder
Besuchen am Arbeitsplatz variieren kann.

Umsetzung: KooSt, IFD und Jobcoach*innen

Die Offentlichkeitsarbeit sollte durch die
Uberarbeitung des bestehenden Flyers, ins-
besondere durch eine Version in Leichter
Sprache, zielgruppenspezifisch ausgebaut
werden. Auch fiir Betriebe sollte eine spezi-
elle Erstinformation zielgruppengenau ge-
staltet werden. Die Nutzung von Social-Me-
dia-Plattformen zur Verbreitung von Best-
Practice-Beispielen und die Gewinnung zu-
satzlicher Kostentrager sind weitere Schritte.
Umsetzung: KooSt, JoSt und IFD

fur die Einbindung externer Jobcoach*innen
sind dabei essenziell.
Umsetzung: JoSt, IT-Ableitung des InA

Die Uberarbeitung des Handbuchs unter
Einbezug der alten und neuen Empfehlungen
des Projekts JoNi bzw. JoNiMa ist anzuraten,
um die beteiligten Akteur*innen auf dem ak-
tuellen Stand zu halten.
Umsetzung:)oSt, KooSt

zu identifizieren. Zusétzlich zu demografi-
schen Daten wird das Erheben folgender An-
gaben empfohlen: Kiindigungsabsicht vor
und nach der Manahme, Griinde fir Kiindi-
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8)

8.4. Langfristige Handlungsfelder

11)

114

gungen von Coachees, die Dauer des Be-
MaR-
nahme, bereits geleistete Hilfen und Maf-

schaftigungsverhaltnisses vor der

nahmen, z.B. die Gewdhrung eines Lohnkos-
tenzuschusses, und Griinde fiirden Mafnah-
meabbruch. Eine detaillierte Zeiterfassung
der folgender Prozessschritte wird vom For-
scherinnenteam empfohlen: Falldokument
versendet bis Genehmigung durch InA (Ab-
schnitt 3), Genehmigung durch InA bis Be-
triebsgesprach (Abschnitt 5), Genehmigung
durch InA bis Bewilligung durch InA (Ab-
schnitt 8), tatsdchlicher Zeitraum der JCAP -
Durchfiihrung (erster bis einschlieBlich letz-
ter Termin des*der Jobcoach*in), Datum Ab-
schlussgesprdach bis zum Vorliegen des Ab-
schlussberichtes bei der KooSt sowie ggf.
Zeitraume/Stunden der Verldangerungen.
Umsetzung: KooSt, JoSt

Auch die Ressourcen der KooSt sollten iiber-
priift und gegebenenfalls erweitert werden.
Dies betreffen insbesondere den IT-Support
und das Qualitatsmanagement. Die Etablie-
rung einer 6ffentlichen Internetseite fiir die

Die Ergebnismessung der Manahme JCA?
sollte langfristig weiterverfolgt oder zu einem
spdteren Zeitpunkt noch einmal aufgenom-
men werden, eventuell durch den Einsatz be-
reits erprobter oder neuer Instrumente zur
Datenerhebung.

Umsetzung: KooSt, JoSt

9)

10)

12)

KooSt mit Darstellung der Aufgaben und rele-
vanten Informationen ist bereits geplant.

Umsetzung: JoSt

Im Falldokument kann das Arbeiten mit Zie-
len fiir die JCAP-Beteiligten durch die Vorgabe
von definierten Zielkategorien erleichtert
werden, moéglicherweise basierend auf dem
Ziele-Clustering aus dem JoNi-Projekt.
Umsetzung: KooSt, Jobcoach*innen

Die Starkung der Arbeit in Netzwerken ist ein
weiterer wichtiger Aspekt. Bestehende Netz-
werke sollen ausgebaut und regional neue
initiiert werden, beispielsweise durch eine
starkere Einbindung der Einheitliche An-
sprechstellen fiir Arbeitgebende (EAA). Re-
gelmadfige Netzwerktreffen, sowohl in Pra-
senz als auch virtuell, sollten den Austausch
und ein gemeinsames Qualitdtsverstandnis
fordern. Die Erstellung einer "Jobcoach-Land-
karte" fiir Niedersachsen kdnnte der verbes-
serten Offentlichkeitsarbeit dienen.
Umsetzung: KooSt, JoSt

Abschliefend wird empfohlen, weitere For-
schung zum JC*? zu initiieren und evtl. mit ei-
ner dann groBeren Stichprobe in den ndchs-
ten Jahren durchzufiihren, um die Ergebnisse
der Mafinahme JCAP erneut zu evaluieren, va-

lidieren und weiter zu optimieren.



9. Fazit

jcae Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Er-

gebnis und Nachhaltigkeit*”

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen —

Machbarkeitsstudie®

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

TU Braunschweig

Der vorliegende Abschlussbericht des For-
schungsprojektes ,Jobcoaching am Arbeitsplatz
fir Niedersachsen — Ergebnis und Nachhaltig-
keit“ (JoNi) prasentiert ausgewdahlte Ergebnisse
der Analyse von JobcoachingA? (JCAP) Féllen in Nie-
dersachsen, nach der gemeinsamen Konzeptent-
wicklung und Erprobung im Forschungsprojekt
»Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa). Auf Basis der
Daten in JoNi kdnnen erste Aussagen dariiber ge-
troffen werden, dass JCA? ein erfolgreiches und
nachhaltiges Instrument ist, um Menschen mit ei-
ner anerkannten Schwerbehinderung oder
Gleichstellung dabei zu unterstiitzen, ihren Ar-
beitsplatz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu
sichern und Teilhabe zu starken. Auf der Basis
der in JoNi erhobenen Daten kénnen noch keine
verlasslichen Aussagen iUber eine Langzeitwir-

kung der MaBnahme getroffen werden, weshalb

Technische Universitdt Braunschweig

zu einem spateren Zeitpunkt eine Studie liber ei-
nen langeren Zeitraum und mit einer groBReren
Stichprobe empfehlenswert ist. Um den nieder-
sdchsischen Prozess sowie die Wirkung von JCA?
allgemein noch weiter zu optimieren, haben die
Forscherinnen Empfehlungen abgeleitet (s. Kap.

8), die dazu beitragen kénnen.

Das Forschungsteam der Hochschule fiir ange-
wandte Wissenschaft und Kunst (HAWK), in Hil-
desheim, und der Technischen Universitdt Braun-
schweig (TU Braunschweig) bedanken sich herz-
lich fiir die intensive und wertschdtzende Zusam-
menarbeit mit allen beteiligten Personen, ohne
die dieses Projekt nicht méglich gewesen ware.
Ein besonderer Dank geht an die betrieblich be-
teiligten Personen, v. a. an alle Coachees dieses
Projektes, die voller Vertrauen bereit waren, ihre

persénlichen Erfahrungen zu teilen!
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