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1. Einleitung

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

jcap Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching”? Steuerung im Integrationsamt

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Ergebnis und Nachhaltigkeit*

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Machbarkeitsstudie“

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

»Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) ist das Nachfolge-
projekt zu ,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa). Mit beiden
Studien wurden das Integrationsamt (InA) und die niedersachsischen Integrationsfachdienste (IFD) bei der
Konzeption der modellhaften Erprobung und bei der Einfiihrung von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JCAP) als
zusatzliche Aufgabe in das Angebotsprofil der IFD von einem Forschungsteam der Hochschule fiir ange-
wandte 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 Schwerbehinderung oder Gleichstellung enthalt (Marotzki et
al., 2023). Nahtlos schloss JoNi im Januar 2024 mit dem bestehenden Team und den Schwerpunkten Er-
gebnisqualitdat und Nachhaltigkeit mit einer Laufzeit von zwei Jahren bis Ende 2025 an. Mit Blick auf die
Erzielung quantitativer Ergebnisse wurde die Teamarbeit bereichert durch die Kooperation mit Frau Prof.
Dr. Beate Muschalla und die Mitarbeit der wissenschaftlichen Mitarbeiterin Carlotta Wilke, beide vom Psy-

chologischen Institut der Technischen Universitdt Braunschweig.

Lesehinweis: Jedes Kapitel dieses Abschlussberichtes kann einzeln gelesen werden. Wichtige Beziige zwi-
schen den Kapiteln werden jeweils mit Verweisen dargestellt. Quellenverweise werden jedoch gebiindelt

am Ende des Berichtes zusammengefasst.

Wie schon im vorausgehenden JoNiMa-Projekt wurde auch in JoNi grofen Wert auf die partnerschaftliche
Zusammenarbeit mit den JCA? umsetzenden Personen und Einrichtungen gelegt. So fanden regelmafige
Gesprache zwischen dem HAWK-Team und dem InA statt. Uber die Projektarbeit der HAWK wurde auch in
den vom InA eingesetzten Arbeitsgruppen (eine Gesamt- und Untergruppe) zum JCA? berichtet und zweimal
jahrlich wurden Workshops jeweils in Hildesheim und Oldenburg durch die HAWK veranstaltet, an denen
neben IFD-Fachkrdften und InA-Vertreter*innen auch Jobcoach*innen {iber die Projektarbeit informiert wur-

den und aktuelle Projektfragen diskutiert wurden. Diese Begegnungen gehen mit in den methodischen
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Aufbau der Studie ein, die sich zudem durch vielfdltige qualitative und quantitative methodische For-
schungsansitze auszeichnet und ihre Ergebnisse auf unterschiedlichen Datenbasen aufbaut. Uber das

methodische Vorgehen berichtet das Kapitel 2.

Der Abschlussbericht orientiert sich in den Folgekapiteln an den Zielsetzungen der JoNi-Studie. Ein erstes
Zielverband sich mit der Fortsetzung der Evaluation der JCA? -Umsetzung. Im Austausch mit den Beteiligten
waren die weiteren Entwicklungen in der)CAP-Angebotsstruktur zu beschreiben, die zu Beginn des JoNi-
Projektes seit fiinfzehn Monaten bestand und durch die niedersdchsischen IFD, die neu eingerichtete
JobcoachingAP-Koordinierungsstelle (KooSt), die Jobcoaching?? Steuerung im Integrationsamt (JoSt) und
die im ebenfalls neu eingerichteten Jobcoach-Pool registrierten Jobcoach*innen umgesetzt wird. Auf diese

Fortentwicklungen geht Kapitel 3 ein.

Zum Verstandnis der MaBnahme kommen neben Fragen zur Entwicklung der Angebotsstruktur auch der
Prozess in den Blick und damit die Empirie der Verldufe. Hierzu wurden von der KooSt ab der ersten Re-
gistrierung der JCAP-Fdlle, Daten zu den Coachees, den Betrieben sowie begleitenden IFD und Jobcoach*in-
nen gesammelt. Dabei handelt es sich um JCA? -Verldufe, die bereits in der modellhaften Erprobung begon-
nen hatten, sowie solche, die wahrend der JoNi-Laufzeit neu hinzukamen. Die Auswertung ausgewahlter

Daten liefert das Kapitel 4.

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitat, ein zweites Ziel der JoNi-Studie, wurden in Kapitel 5 die Zielgerich-
tetheit des JCAP-Prozesses sowie die Erfahrungen und Bewertungen der an der MaBnahme Beteiligten un-
tersucht. Auf Basis der prozessbegleitenden Falldokumentationen (Falldokumente) wurde betrachtet, wel-
che Ziele gewdhlt und tiber den JCAP-Prozess stabil durchgehalten oder verdndert wurden (siehe hierzu
Kapitel 5.1). Leitfadeninterviews haben Einblicke gegeben, wie die Manahme von den Beteiligten (IFD-
Fachkraft, Jobcoach*in, Coachee, Vorgesetzte bzw. Arbeitgebende) erlebt und Entwicklungen wahrgenom-

men wurden (siehe hierzu Kapitel 5.2).

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitdat wurde in der Planung des Projektes eine pra-post und follow-up-Erhe-
bung in Bezug auf JCA? induzierte Veranderungen der Leistungsfahigkeit und der betrieblichen Teilhabe
der Coachees angestrebt. Diese musste leider verworfen werden, wodurch die Studie in diesem Punkt von

den anfénglichen Planungen abweicht (siehe hierzu Kapitel 2.3).

Ein drittes Ziel bestand darin, Aussagen iiber die Nachhaltigkeit der JCA-Mafinahme zu treffen. Hierzu wur-
denin 2025 in zwei Zeitrdumen Telefonbefragungen mit IFD-Fachkradften durchgefiihrt, die abgeschlossene
JCAP-Falle begleitet hatten oder noch immer begleiten. Auch die Personen, die JCA? bereits erfahren haben
und in den Interviews dariiber Auskunft gegeben hatten, gaben Einschatzungen zur Nachhaltigkeit der

MaBnahme, weshalb auch hierauf in Kapitel 6 Bezug genommen wird.

Ein viertes Ziel verband sich mit der ersten Validierung eines speziell auf die berufliche Teilhabe ausge-
richteten Erhebungsinstrumentes, den Fragebogen zur betrieblichen Integration (Fbl). Dieser Fragebogen
wurde speziell fiir das JCA? entworfen. Zur Beteiligung an dieser Teilstudie wurden in einem Arbeitsverhalt-
nis Stehende der Allgemeinbevdlkerung {iber viele Kandle aufgerufen. Die Validierung wurde im Sommer

2025 abgeschlossen. Uber die Ergebnisse berichtet Kapitel 7.

Wie schon der Abschlussbericht von JoNiMa schlieen sich auch im JoNi-Bericht Empfehlungen in Kapitel

8 an. Der Bericht endet in Kapitel 9 mit einem abschlieBenden Fazit.
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2. Methodisches Vorgehen zur Ermittlung der Ergebnisse und

Nachhaltigkeit von Jobcoaching??

DE Datenerfassung

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

FG Fokusgruppe

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

HB Horbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

JADE Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Definieren
und Evaluieren®

JCAP Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching#? Steuerung im Integrationsamt

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching?? fiir Niedersachsen — Ergebnis und
Nachhaltigkeit*

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen —
Machbarkeitsstudie*

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching?

LFI Leitfadeninterview

Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung
und Gesundheit
APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen
Stérungen
S = Selbstbeurteilung

World Café WC

Tab. 2.1: Arbeitspakete zur Erfassung von Ergebnissen und Nachhaltigkeit im Rahmen der JoNi-Studie ...7

Tab. 2.2: Beispiel aus Dokumentation Abschnitt 10: Durchfithrung des Jobcoaching ...........cceevvveunnennn... 10
Tab. 2.3: Ubersicht Interviewteilnehmende und Betriebe 1-5 ...ueviiveeiiiieeiiieeeeeeeee e 12
Tab. 2.4: Ubersicht Interviewteilnehmende und Betriebe 6-9 ...ccuvivereiiiieiieeeeiieieeree e eeteeeereeesnreeens 13

2.1. Einleitung

In diesem Kapitel werden Datenerhebungs- und Auswertungsmethoden kurz vorgestellt, die zur Ermittlung
der Ergebnisse und der Nachhaltigkeit von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JCAP) zur Anwendung kamen. Ein
positives Votum zum forschungsmethodischen Vorgehen in der Studie ,,Jobcoaching?? fiir Niedersachsen
— Ergebnis und Nachhaltigkeit“ (JoNi) wurde von der Forschungsethikkommission der Hochschule fiir an-

gewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK) am 04.04.2024 erteilt. Zu den Arbeitspaketen zwei bis sieben

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 6



wurden unterschiedliche methodische Ansdtze gewahlt, die hier unterschieden nach quantitativen und
qualitativen Methoden vorgestellt werden. Quantitative Methoden kamen in den Arbeitspaketen drei, vier

und sechs zur Anwendung.

Tab. 2.1: Arbeitspakete und Zeitrahmen zur Erfassung von Ergebnissen und Nachhaltigkeit im Forschungspro-
jekt JoNi

Arbeitspakete 2024 2025
01 02 03 04 05 06 o7 o8 09 10 mn 12 ol 02 03 04 05 06 o7 08 09 10 mn 12
1. Projektorganisation
2. Schulung der IFD-Fachkrifte und/oder Jobcoach* innen
3. Veranderungsmessung und Analyse der Ziele
4. Nachhaltigkeit
5. Prozessevaluation und -optimierung
7. Offentlichkeitsarbeit
8. Abschlussbericht

Verdanderungsmessung und Analyse der Ziele, Arbeitspaket 3: Die Koordinierungsstelle (KooSt) erhob
wahrend des Projektzeitraums bis 30.09.25 zu den JCAP-Féllen kontinuierlich soziodemografische Daten
und die Zeitaufwendungen fiir Abschnitte des Gesamtprozesses, die in einer Tabelle zur Datenerfassung

(DF) regelmafig an das JoNi-Team tbermittelt wurden (s. Kap. 2.2).

Der Fragebogen zur betrieblichen Integration (Fbl) (Selbsteinsch&tzung) war vorgesehen, im Zeitraum von
April 2024 bis September 2025 durch die Jobcoach*innen jeweils zu Beginn und am Ende der Mafsnahme
eingesetzt zu werden. Da jedoch kein Fall zu beiden Messzeitpunkten erfasst wurde, konnte die urspriing-
lich geplante Ldngsschnittanalyse nicht realisiert werden. Folglich war lediglich eine querschnittliche Aus-
wertung moglich. Dabei wurden zwei Gruppen miteinander verglichen: eine Gruppe von Personen, die den
Fbl vor Beginn des JCAP ausgefiillt hatten, sowie eine Gruppe von Personen, die den Fragebogen nach Be-
ginn der Maflnahme bearbeitet hatten. Die Datenlage zeigte jedoch, dass es sich nicht um zwei klar abge-
grenzte Gruppen im Sinne eines Vorher-Nachher-Vergleichs handelte, sondern vielmehr um Erhebungen

zu zwei unterschiedlichen Zeitpunkten innerhalb des Mafinahmeverlaufs.

Aus diesem Grund erfolgte die Gruppenzuordnung anhand der Abschnittsnummern in Félle, bei denen das
JCA* zum Zeitpunkt der Erhebung bereits gestartet war, und Falle, bei denen noch kein Beginn der Maf-
nahme stattgefunden hatte. Entsprechend beziehen sich die nachfolgenden Auswertungen des Fbl auf
Daten, die vor Beginn des JCA* erhoben wurden (n = 13), sowie auf Daten, die wahrend der laufenden Maf-

nahme erhoben wurden (n = 7).

Da dieser geplante Forschungsansatz zu keinen aussagekraftigen Ergebnissen fiihrte, wurde ein alterna-
tiver Weg entworfen und die zu Beginn des JCA? aufgestellten Ziele auf der Basis der Falldokumente (ein-

heitliches Dokumentationstool im Prozess) auf ihre Umsetzung untersucht (s. Kap. 2.3).

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 7



Nachhaltigkeit, Arbeitspaket 4: Zum Thema Nachhaltigkeit fiihrte das Forschungsteam zur quantitativen
Auswertung in zwei Zeitraumen (Feb — Mdrz 2025 und Juli — Okt 2025) Telefoninterviews mit IFD-Fachkraf-
ten, die abgeschlossene JCAP-Prozesse begleitet hatten oder noch immer begleiten, um u. a. den jeweiligen

Status im Beschaftigungsverhaltnis des*der Coachee*s zu erfragen (Arbeitspaket 4) (s. Kap. 2.3.2).

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitdt und Nachhaltigkeit wurden zudem 41 Leitfadeninterviews (LFI) mit den
unterschiedlichen Teilnehmendengruppen an JCAP-Prozesse in neun Betrieben gefiihrt. Eine Fokusgruppe
(FG) widmete sich der Frage, ob eine Kiindigung immer als negatives Ergebnis eines JCA? zu werten ist (s.

Kap. 2.4.2).

Prozessevaluation und -optimierung, Arbeitspaket 5: Ergebnisse hierzu wurden durch den intensiven
Austausch mit Beteiligten an der Umsetzung von JCA* auf unterschiedlichen Ebenen und verschiedenen
Formaten erarbeitet. Zentral waren dabei jeweils in Hildesheim und Oldenburg durchgefiihrte Workshops
mit World-Cafés. An diesen grof3eren Veranstaltungen nahmen Vertreter*innen aus den IFD und dem InA,
der KooSt sowie Jobcoach*innen teil, die fiir das niedersédchsische InA tatig sind. Das Programm der Work-
shops bestand vormittags aus einen Informationsteil zu aktuell anliegenden Themen und nachmittags
folgten vertiefende Diskussionen und Datenerhebungen mittels World Cafés (WC). Grofere Veranstaltun-
gen bildeten die Online-Informationsveranstaltung zu Beginn (Januar 2024) und die Abschlussveranstal-
tung (November 2025), die in Hannover stattfand. Die genannten Veranstaltungen dienten auch der Of-
fentlichkeitsarbeit.

Erprobung des Fbl, Arbeitspaket 6: Der Fbl wurde speziell fiir das JCA” entwickelt. Im Zeitraum von Marz
2024 — April 2025 fand eine erste bundesweit durchgefiihrte Validierungsstudie mit der Allgemeinbevol-
kerung zu diesem Instrument statt. Teilnehmende waren 524 Personen der allgemeinen Bevdlkerung mit

einem Beschaftigungsverhaltnis.

Die verschiedenen methodischen Vorgehensweisen werden im Folgenden genauer dargestellt.

2.2. Baseline-Datenerhebung

Fiir das JoNi-Projekt wurde eine Falldatenerfassung durchgefiihrt, um quantitative Daten zu den mit der
MaBnahme erreichten Coachees, den Betrieben und zum JCAP-Prozess zu erheben. Mit den erhobenen Da-

ten konnten zudem Zusammenhédnge zwischen ausgewahlten Variablen der Falldaten ermittelt werden.

Mit der Zeiterfassung wird erkennbar, wie hoch der Zeitaufwand fiir die jeweiligen Abschnitte im JCAP-Pro-
zess ist. Innerhalb des Erhebungszeitraums (01.10.2022-07.10.2025) haben 191 JCA*-Félle begonnen. Zu

den Ergebnissen siehe Kapitel 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 hinzukommenden
Falldaten gefiillt wurde. Fiir die Falldatenerfassung wurden ausgewdhlte Angaben aus den in der KooSt

zusammenkommenden Falldokumenten in die Tabelle eingetragen. Die Zeiterfassung erfolgte, indem das
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Datum nach Bearbeitung 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 metrischen Da-
ten wie z. B. die Variablen Alter wurden aus Griinden der Ubersichtlichkeit gruppiert und in ordinale Daten
transferiert. Bei der Transferierung wurde fiir eine bessere Vergleichbarkeit die gleiche Einteilung wie bei
der Bestandsaufnahme des JoNiMa-Projektes und der bundesweiten Bestandsaufnahme von dem For-
schungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Definieren und Evaluieren“ (JADE) vorgenommen.
Bei derVariable Indikation konnten Mehrfachangaben gemacht werden. Daher wurde bei diesen Variablen
fur die Auswertung Mehrfachantwortensets erstellt. Fiir die Zeiterfassung wurde in Excel aus der Angabe
des Datums fiir jeden Abschnitt die Bearbeitungsdauer der relevanten Abschnitte ,,Von der Initiierung bis
zur Bewilligung, Dauer der Masnahme, Verlangerungen“ berechnet. Die Bearbeitungsdauer der einzelnen
Abschnitte wurde fiir die Auswertung ebenfalls in das Statistikprogramm IBM SPSS Statistik 29.0 {ibertra-

gen.

2.2.3. Datenauswertung

Fiir die Datenauswertung wurde der Stand der Datenerfassung vom 07.10.2025 genutzt. Die deskriptive
Statistik wurde im Statistikprogramm IBM SPSS Statistik 29 mittels Haufigkeitsberechnung und explorati-
ver Datenauswertung von Lage- und Streuungsmafen ermittelt. Diese wurden mittels Balkendiagramme

und Box-Whisker-Plots dargestellt. Zu den Ergebnissen siehe Kapitel 4.

2.3. Quantitative Erhebungen (Plan und Umsetzung)

In Arbeitspaket 3, Verdnderungsmessung und Analyse der Ziele, war geplant, die Verdnderungsmessung
anhand der Mini-ICF-APP-Selbsteinschatzung und mit dem Fbl (Selbst- und Fremdeinsch&tzung) zu erhe-
ben. Hierzu wurden im Frithjahr 2024 mehrere Schulungen durchgefiihrt und ein Online-Tutorial zur Verfi-
gung gestellt. Die Daten sollten durch die zustandigen IFD-Fachkrafte und Jobcoach*innen optimalerweise
vor und nach der JCA-MaBnahme und drei Monate nach Abschluss der Manahme erhoben werden. Auf-
grund von einem sehr geringen Ricklauf der drei Fragebogen (Mini-ICF-S, Fbl Selbst und Fbl Fremd) ent-
schied sich das Forscherinnen-Team im April 2025 dazu einen alternativen Weg zu wahlen und die Ziele

im JCA?, die in den Falldokumenten dokumentiert wurden, auszuwerten.

2.3.1. Auswertung der Ziele auf Basis der Falldokumente

Um die Ziele auf Basis der Falldokumente auswerten zu kénnen, wurden insgesamt 62 Falldokumente von

abgeschlossenen JCAP-Fdllen analysiert.

Das methodische Vorgehen basierte auf einer Kombination aus induktivem und deduktivem Ansatz. Im

ersten Schritt der Analyse lag der Fokus auf der Entwicklung geeigneter Kategorien zur Einordnung der in
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den Falldokumenten enthaltenen Zielsetzungen. Hierfiir wurden zunachst drei ausgewdhlte Falldoku-
mente herangezogen. Dabei wurde festgelegt, dass von den elf Abschnitten des Falldokuments aus den
Abschnitten 6 (Manahmenplanung), 10 (Zwischengesprach) und 11 (Abschlussgesprach), die Informati-

onen abstrahiert werden sollten.

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

spiels illustriert (s. Tab. 2.2).

Ziel Situation Durchgefiihrte Aktuelle Situation
vorher MaBnahmen
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 chen und bearbeitet ndchsten Terminen bespro-
nicht alle we- chen
sentlichen  As-
pekte merken

Anhand der ,,Aktuellen Situation“ und der,,Situation vorher” wurde der Grad der Zielerreichung festgelegt.

Das Ziel wurde unter ,,Ziel“ aufgefiihrt.

Der ndchste Schritt war die Kategorienbildung bzw. die Entscheidung, was beziiglich der Ziele analysiert
werden sollte. Die Kategorienbildung erfolgte unter Beriicksichtigung bestehender theoretischer Uberle-

gungen, wobei insbesondere die Aspekte 7e/lhabe und Leistungsfahigkeitim Vordergrund standen.

Im Anschluss an die Entwicklung der ersten Kategorien wurden diese systematisch strukturiert und in einer
Excel-Tabelle dokumentiert. Diese Vorgehensweise ermdglichte es, die Kategorien {ibersichtlich zu erfas-
sen und eine Grundlage fiir die weitere Analyse der Dokumente zu schaffen. Die Excel-Tabelle diente somit
als zentrales Arbeitsinstrument zur Organisation und Nachvollziehbarkeit der Kategorisierung im weiteren

Verlauf des Projekts. Ferner wurden die Programme MAXQDA 2024 und Excel genutzt.

Um eine moglichst breite und tragfahige Kategorisierung sicherzustellen, wurde der Prozess der Kategori-
enbildung nicht ausschlielich von Einzelpersonen durchgefiihrt. Stattdessen kam mit dem For-
schungsteam ein interdisziplindres Expertinnen-Team aus Ergotherapeutinnen, einer Logopadin und Psy-
chologinnen zum Einsatz, welches die zuvor entwickelten Kategorien gemeinsam diskutierte. Dabei wur-
den die Kategorien im Team hinterfragt, kritisch beleuchtet und — wo notwendig — angepasst. Dieses Vor-
gehen ermoglichte es, verschiedene fachliche Perspektiven einzubeziehen und somit die Qualitat der Ka-
tegorisierung zu erh6hen. Dabei wurde auch das von Schall und Howe (2024) vorgestellte Four-Pillar-Mo-
dell herangezogen, um ein fundiertes Verstandnis davon zu entwickeln, was Leistungsfahigkeit im Hin-

blick auf fachliche und personale Kompetenzen bedeutet.

Die Analyse der Falldokumente erfolgte in mehreren aufeinander abgestimmten Schritten. Zu Beginn der
Untersuchung wurde eine Pilot-Analyse durchgefiihrt, in deren Rahmen acht Falldokumente von zwei Per-

sonen parallel analysiert wurden und die Ergebnisse verglichen wurden. Nach einer ersten Kodierung der
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Inhalte erfolgte eine Uberarbeitung und Anpassung der Kategorien, um eine bessere Passgenauigkeit fiir
die weiteren Analysen zu gewdhrleisten. AuBerdem stellte sich heraus, dass es im Folgenden sinnvoll
wdre, eine gemeinsame Kodierung vorzunehmen, damit ein einheitliches Verstandnis der Kategorien ent-

wickelt wird.

Im Anschluss daran wurde deshalb die Hauptkodierung vorgenommen. Hierbei codierten jeweils zwei Per-
sonen gemeinsam 20 Falldokumente. Durch diese gemeinsame Bearbeitung konnten die Ergebnisse im
direkten Austausch diskutiert und abgestimmt werden, was zu einer erhohten Objektivitdt der Kodierung

beitrug.

Die verbleibenden Falldokumente wurden im Einzelrating jeweils von einer Person kodiert. Bei auftreten-
den Unsicherheiten hinsichtlich der Kategorien fand eine Diskussion im Team statt, um eine konsistente

Zuordnung zu sichern.

Im Rahmen der Ratings zeigte sich eine erste Teilung nach den jeweiligen Adressat*innen der Ziele. Die
von den Jobcoach*innen dokumentierten Ziele wurden deshalb hinsichtlich ihrer Personen- oder Kon-
textorientierung weiter differenziert. Da 26 Zielsetzungen mehrere Aspekte umfassten, wurden diese Ziele

entsprechend aufgesplittet und innerhalb der jeweiligen Cluster doppelt codiert.

Fiir eine vertiefende inhaltliche Analyse wurden die Ziele auf Grundlage der gesammelten Daten erneut in
thematische Cluster eingeteilt und weiter in Sinnabschnitte aufgegliedert. Insgesamt wurden 25 Analy-

seeinheiten doppelt kodiert. Dadurch ergab sich eine Gesamtzahl von 370 analysierten Einheiten.

Die ersten Ergebnisse sowie die inhaltliche Zielaufschliisselung wurden in zwei Workshops, die am 2. Sep-
temberin Oldenburg und am 12. Septemberin Hildesheim stattfanden, den Jobcoach*innen und IFD-Fach-
kraften vorgestellt und gemeinsam diskutiert. Die dabei entwickelte Clusterung wurde von den Teilneh-
menden durchweg positiv aufgenommen und als hilfreiches Werkzeug fiir die Arbeit mit Zielsetzungen
bewertet. Die neun Dokumente, die anschlie3end an den Workshop noch codiert wurden, verdanderten

nichts an der grundlegenden Systematik.

Es gab zu Beginn eine dltere Version der Falldokumente, die im Verlauf des Projektes mehrfach von der
KooSt iiberarbeitet und angepasst wurde, da diese den Bedarf sah und bestimmte Probleme mit den Fall-
dokumenten aus dem Feld aufgezeigt wurden. Es wurden keine Falldokumente ausgeschlossen, sondern
samtliche zur Verfligung gestellten Félle in die Analyse aufgenommen. Zwei Ziele wurden aussortiert, da
sie sich an den Jobcoach richteten und nur Ziele fiir das urspriingliche System von Interesse waren. Zu den

Ergebnissen siehe Kapitel 5.1.

2.3.2. Telefoninterviews

Um Informationen {iber die Nachhaltigkeit von JCA? zu erhalten, wurden Telefoninterviews mit IFD-Fachkraf-
ten zu abgeschlossenen JCAP-Fille gefiihrt. Die Erhebungszeitraume fiir die Telefoninterviews waren Feb —
Mérz 2025 und Juli — Okt 2025. Insgesamt wurden 57 Félle betrachtet. Die Falle des ersten Erhebungszeit-
raums wurden auf Veranderungen im zweiten Erhebungszeitrum gepriift und aktualisiert. Vor den Telefo-

ninterviews wurden von dem Forschungsteam Fragen und Bewertungsskalen zusammengestellt, die z.T.
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schon bei der Initiierung durch IFD-Fachkrafte in den Falldokumenten ausgefiillt wurden. Bei der Auswer-
tung der Telefoninterviews wurden die Angaben zum letzten Kontakt durch IFD-Fachkréfte durch das For-
schungsteam ,gegldttet”, z. B. Okt 2024 zu 01.10.2024, um Monatsangaben ausrechnen 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 Ar-
beitspaket 6 im Laufe des Projektes durchgefiihrt. Es wurde eine deutschlandweite Online-Befragung iiber
SoSciSurvey durchgefiihrt, an der insgesamt 524 Beschaftigte aus verschiedenen Branchen der Gesamt-
bevolkerung teilnahmen (Zeitraum Méarz 2024 - April 2025). Die Datenanalyse, wurde mit IMB SPSS Sta-
tistic 29.0 durchgefiihrt und erfolgte primar durch die Untersuchung der internen Konsistenz, Itemanaly-

sen sowie Gruppenvergleiche (T-Tests). Zu den Ergebnissen siehe Kapitel 7.

2.4. Qualitative Erhebung

2.4.1. Mehrperspektivische retrospektive Interviewerhebung zu Jobcoaching**-Verldufen

Zur Ermittlung der Ergebnisqualitat und der Nachhaltigkeit auf der Basis eigener Erfahrungen mit JCAP wur-
den mit Coachees, Arbeitgebenden/Vorgesetzten, Jobcoach*innen und IFD-Fachkréften Leitfadeninter-
views durchgefiihrt. Die Rekrutierung erfolgte bezogen auf Betriebe, in denen ein JCA? stattgefunden hatte.
Die Teilnehmenden wurden durch die beteiligten Jobcoach*innen und/oder IFD-Fachkrafte angesprochen.
In neun Betrieben wurden 41 Leitfadeninterviews (LFI) gefiihrt (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

Betriebsgrofe | GroBunterneh- Kleines Unterneh- | Kleines Unterneh- | Grofunterneh- 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, schaftsfiihrung
Schwerbehinder-
tenvertretung
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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

Anzahl der | 4 4 4 6

Perspektiven

bende*r, Kolleg*in

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

Nach Kontaktaufnahme und positiver Riickmeldung wurde den Teilnehmenden eine Datenschutz- und Ein-
verstandniserkldrung zugesandt, die der Forschungsgruppe vor der Interviewdurchfiihrung unterzeichnet
vorlag. Die Interviews wurden fiir 45 bis zu 60 Minuten konzipiert und mittels eines Aufnahmegerates au-
ditiv gespeichert. Aufgrund der grof3en Flache des Bundeslandes wurden einige Interviews online tiber das
Videokonferenzprogramm Zoom gefiihrt. Nach den Interviews verfassten die Interviewerinnen ein Post-
skript, in dem die Selbstwahrnehmung der Interviewerin, situative Aspekte und Gesprachsthemen vor und
nach dem Interview festgehalten wurden. Im Verlauf der Datenerhebung war es methodisch moéglich und
in der Umsetzung sinnvoll, eine Uberarbeitung und Anpassung der Personengruppen bezogenen Leitfaden
vorzunehmen, um thematisch zu fokussieren, den folgenden Interviewteilnehmenden addaquat begegnen
zu konnen und dem spezifischen Funktionszusammenhang der interviewten Person gerecht zu werden

(Bogner et al., 2014, S. 31).

Die Interviews wurden nach den einfachen inhaltlich-semantischen Regeln (Dresing, Pehl, 2024) transkri-
biert. Alle Personen wurden anonymisiert und pseudonymisiert. In Anlehnung an die strukturierende qua-
litative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) und Kuckartz und Radiger (2024) wurden die Interviews mit
Unterstiitzung des Programms MAXQDA 2024 ausgewertet. Hierbei wurden aus den erfragten Themenbe-
reichen Hauptkategorien abgeleitet und im Forschungsteam gemeinsam zundchst an das Datenmaterial
eines Interviews deduktiv herangetragen. In der Diskussion der Forscherinnen wurden diese Hauptkate-
gorien Uberpriift, verandert und ihnen Definitionen hinterlegt, die zur Orientierung im weiteren Auswer-
tungsprozess dienten. Zu diesen Kategorien wurden in der weiteren nach Beteiligtengruppen arbeitsteili-
gen Analyse der Interviews induktiv Subkategorien gebildet, die erneut diskutiert und bewertet wurden.
Zu den sehr grofen Hauptkategorien Bedingungen, Kommunikation, Leistungsfahigkeit, Lernen, Teilhabe
sowie Nachhaltigkeit wurde der hochschulinterne und damit datenschutzkonforme Chatbot HAWKI als Un-
terstiitzungstool zur Bildung von Subkategorien herangezogen. Die fortschreitende induktiv-deduktive
Analyse brachte weitere Codes hervor, von denen sich einige im vergleichenden Prozess der Auswertung
als fiir alle Perspektiven gemeinsame Kategorien heraushildeten, andere erwiesen sich als eher spezifi-

sche Subkategorien fiir eine der einbezogenen Perspektiven. Zu ausgewadhlten Hauptthemen (Motivation,
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Lernen, Prozessbewertung) wurden zu den vier Beteiligtengruppen Profile zu den jeweiligen Perspektiven

ausgearbeitet. Zu den Ergebnissen siehe Kapitel 5.2. und 6.2.

2.4.2. Workshops mit World Café

Auch die World-Café-Methode stellt eine moderierte Gruppendiskussionsmethode dar. Sie ist besonders
geeignet um Teilnehmende gréfRerer Gruppen {iber verschiedene Fragestellungen miteinander ins Ge-
sprdach zu bringen. In vorher festgelegten Gesprachsrunden von 15-20 Minuten wurden an allen angelegten
Tischen gleichzeitig unterschiedliche Frage- oder Problemstellungen besprochen und die Diskussions-
strange auf den Papiertischdecken zur Datenerfassung notiert. Nach jeder Gesprachsrunde wechselten
die Teilnehmenden die Tische. Um den entstehenden Diskurs zu den einzelnen Themen zu vertiefen,
durchmischten sich die Teilnehmenden zu neuen Gruppen wahrend der Tischwechsel. Im Anschluss 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 grofReren Veranstaltungen verbunden,
die vormittags einen Informationsteil beinhalteten und nachmittags mit einem World Café fortgefiihrt wur-
den. Die fiir die Diskussionstische gewdhlten Fragestellungen wurden vom Forschungsteam auf Basis ak-
tueller Ergebnisse und Fragestellungen, teilweise in Zusammenarbeit mit den Arbeitsgruppen des InA, ent-
wickelt und durch den Informationsteil der Veranstaltung eingeleitet. Die Tische wurden durch Mitglieder
aus dem Forschungsteam durchgehend moderiert und die Ergebnisse auf der Grundlage der beschriebe-

nen Tischdecken im Plenum zusammenfassend vorgestellt.

Es fanden zu drei Zeitpunkten Veranstaltungen mit World-Café statt. Im Herbst 2024 ging es um die Pro-
zessoptimierung, was nach dem JCA? passiert, die Nachhaltigkeit und die Wirksamkeit von JCAP. Im Frithjahr
2025 lag der Fokus auf Voraussetzungen fiir JCAP zwischen Pravention und Feuerwehr, die Zusammenarbeit
und Aufgabenteilung zwischen IFD und Jobcoach*in, besonderen Herausforderungen in der Kommunika-
tion mit betrieblich Beteiligten und wie die Nachhaltigkeit von JCA? gesichert werden kann. Im Herbst 2025
standen die Weiterfiihrung des Netzwerkens, erneut die Nachhaltigkeit, die Evaluation von JCAP sowie die

KooSt im Fokus.

Die Ergebnissicherung der Diskussionen an den World Café Tischen erfolgte auf Basis der protokollierten
Diskussionsaspekte auf den Tischdecken in zusammenfassenden Geddchtnisprotokollen der Tischmode-
ratorinnen. Die Ergebnisse dieser Diskussionsrunden wurden den Teilnehmenden zum Nachlesen zuge-
schickt und finden Eingang in dem vorliegenden Abschlussbericht. Sie kénnen auch auf der Homepage
der HAWK zu allen drei JCA? Forschungsprojekten gesondert eingesehen werden. Auch bei diesen Veran-
staltungen wurden von allen Teilnehmenden Einverstandniserklarungen zur Weiterverwendung der Ergeb-

nisse im Rahmen der Evaluation und Berichterstellung eingeholt.

An allen Word-Cafés nahmen IFD-Fachkrafte, Jobcoach*innen, die KooSt und Mitarbeitende des InA teil.
An den Herbstworkshops 2024 nahmen 55 Teilnehmende teil. An den Frithjahrsworkshops 2025 waren 59
Personen beteiligt und an den Herbstworkshops 2025 nahmen 56 Personen teil. Zu den Ergebnissen siehe

Kapitel 3.
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2.5. Forschungsethik

Zu Beginn des Projektes wurde bei der Ethikkommission der HAWK ein Ethikantrag gestellt. Teilnehmende
der Studie kénnen in moglicherweise vulnerable (A) und nicht-vulnerable (B) Gruppen unterschieden wer-

den:

Gruppe A: Teilnehmende aus der Gruppe schwerbehinderter Arbeitnehmer*innen und Gleichgestellte bzw.
Coachees waren in die Datenerhebung mit der Mini-ICF-APP-S und dem Fbl involviert. Hinzu kommen aus
dieser Gruppe acht Personen, die in die qualitative Datenerhebung mit Leitfadeninterviews eingebunden
waren. Bei diesen Personen war besondere Sorgfalt geboten, da sie qua Behinderung méglicherweise zu
einervulnerablen Gruppe gehoren. Es wurde zundchst davon ausgegangen, dass die jeweiligen Personen
aufgrund ihrer Fahigkeiten auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tatig 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 sorgfadltiges Vorgehen gewahlt. Ausschluss- und Ab-
bruchkriterien waren den einbezogenen Personen und datenerhebenden Fachkréften vorab bekannt.
Hierzu zahlen auch wahrend der Feldphase auftretende akute psychische und physische Belastungszu-

stande.

Gruppe B: Teilnehmende Arbeitgebende, Vorgesetzte, Kolleg*innen, Schwerbehindertenvertretungen, Kol-
leg*innen, Jobcoach*innen, IFD-Fachkrafte und Mitarbeitende des InA stellen keine vulnerablen Gruppen

dar.

Fiir alle Teilnehmenden galten forschungsethische Prinzipien der Aufklarung, informierten Einverstandnis-
erklarung und des sicheren und anonymisierten Umgangs mit den Daten. Ein Schaden fiir Forschungsteil-
nehmende, insbesondere Arbeitnehmer*innen mit Schwerbehinderung und Gleichstellung, war durch die
Datenerhebungen (Fragebdgen, Interviews) zundchst nicht zu erwarten. Es kann jedoch nicht ausgeschlos-
sen werden, dass fiir Forschungsbeteiligte der Gruppe A durch die Datenerhebungen moégliche Belastungs-
situationen entstehen kdnnten. Folgende MaRnahmen waren vorgesehen, um bei der Akquise der For-
schungsteilnehmenden der Gruppe A und Durchfiihrung der Datenerhebungen méglichen Belastungssitu-
ationen fiir die teilnehmenden Arbeitnehmer*innen mit Behinderung vorzubauen. Teilnehmende der
Gruppe A wurden iiber IFD-Fachkrafte und Jobcoach*innen akquiriert. Es wurde darum gebeten, bei der

Empfehlung die psychische Stabilitdat méglicher Teilnehmer*innen zu beriicksichtigen.

Alle personenbezogenen Daten aus den Fragebdgen, Interviews und Fokusgruppen wurden bei der Ver-
schriftlichung, Auswertung und Speicherung anonymisiert und pseudonymisiert, sodass weitgehend
keine Riickschliisse auf die jeweilige Person moglich sind. Es kann jedoch nicht vollig ausgeschlossen
werden, dass sich Forschungsbeteiligte aufgrund von transkribierten Aussagen in Interviews untereinan-
der identifizieren konnen. Diese Moglichkeit wurde vor der Datenerhebung mit den Teilnehmenden the-
matisiert. Um die Vertraulichkeit der personenbezogenen Daten zu gewahrleisten, wurden die Daten nur
zur internen Datenanalyse genutzt. Dariiber wurden die teilnehmenden Personen in einer Einwilligungser-

klarung informiert.
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3. Prozessevaluation und -optimierung

EAA Einheitlichen Ansprechstellen fiir Arbeitgebende

FAQ Frequently Asked Questions

Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration

HB Hoérbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

jcap Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching”? Steuerung im Integrationsamt

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen —
Machbarkeitsstudie*

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??

Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinde-

rung und Gesundheit

APP = Dimensionen Aktivitat und Partizipation und bei psychischen
Storungen

S = Selbstbeurteilung

Abb. 3.1: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Oldenburg, 02.09.25 ......cccevvvrriuiceenrrreereennnnnnnnnn. 18
Abb. 3.2: World Café Tisch zur Koordinierungsstelle in Hildesheim, 12.09.25.......cccovveuuceerrriireeennnnnnnnnn. 18
Abb. 3.3: Organisation und Zustandigkeiten im Niedersachsischen JobcoachingP.......ccceeveeveveeeevennnnnnns 19
Tab. 3.1: Ubersicht zu vorhandenen Netzwerkstrukturen im Jobcoaching?® in Niedersachsen................. 20

Das vorliegende Kapitel zeigt eine beachtliche Entwicklung im Jobcoaching?? (JCAP)-Prozess seit den Emp-
fehlungen aus dem Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbarkeits-
studie“ (JoNiMa) (Marotzki et al., 2024). Es wurden wesentliche Fortschritte in den Bereichen Jobcoach-
Pool, Prozessgestaltung, Handbuch/Berichtswesen, Digitalisierung, Kommunikation und im speziellen
Bereich Horbehinderung (HB) erzielt. Es bestehen jedoch weiterhin Herausforderungen, insbesondere im
Bereich der vollstdndigen Digitalisierung, der Kommunikation zwischen den Akteur*innen und der Res-

sourcenallokation fiir Qualitditsmanagement und Offentlichkeitsarbeit.
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3.1. Detaillierte Analyse der empfohlenen Bereiche aus JoNiMa

Koordinierungsstelle (KooSt): Die personelle Ausstattung der KooSt mit einer Vollzeit- und einer Teilzeit-
stelle wurde mit Empfehlung aus JoNiMa umgesetzt. Ab 2026 werden die Stellen (in % angegeben) weiter
ausgebaut: 100% Integrationsfachdienst (IFD) Hildesheim, 75% IFD Osnabriick und 75% in IFD Liineburg
(JoSt, 11.12.2025). Auf die Notwendigkeit eines weiteren Ausbaus deuten die Ergebnisse der Diskussionen
der Herbstworkshops 2025 hin, um die Aufgaben der KooSt zu erweitern und sich weiter zu professionali-
sieren (z.B. IT-Support, Statistik, Fortbildung) (Marotzki et al., 2025a). Die KooSt-Stellen sind weiterhin bei
Integrationsfachdienst (IFD)-Trdgern 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 Bereich Qualitdtsmanagement ein weiterer per-

soneller Ausbau fiir notwendig gehalten.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus den Herbstworkshops 2025 zu den Aufgaben der KooSt, der Ko-
ordination der JCAP-Abldufe, Qualititsmanagement, Fortbildungen, Vernetzung und Offentlichkeitsarbeit

detaillierter vorgestellt (Marotzki et al., 2025a) (s. Abb. 3.1 & 3.2).

Die Koordination von JCAP-Abldufen: Hier wurde die geleistete Arbeit und das laufende Management der
KooSt von den Teilnehmenden sehr positiv hervorgehoben. Besonders genannt wurden dabei das Moni-
toring im Berichtswesen, das Matching von Jobcoach*innen und Coachees. Dass die KooSt in Krisenfallen
und bei Unsicherheiten in Prozessen auch kurzfristig Unterstiitzung leistet, wurde als wichtig angesehen.
Auch die Begleitung einer KooSt-Mitarbeiterin in den Betrieb in Konfliktfdallen wurde als sinnvoll angese-
hen. Kritisch betrachtet wurde, dass die KooSt keinen eigenen IT-Support hat und die Berichtsvorlagen
selbst aufbereiten muss. Die Nutzung des bisherigen Falldokuments als PDF-Losung, das Dokumentati-
onstool eines Falls, sei nur ein Schritt zur eigentlichen Digitalisierung und sei in der Nutzung noch mit
Problemen verbunden. Hier wird sich gewiinscht, dass die JCAP-Steuerung im Integrationsamt (JoSt) Hilfe-

stellung leistet.

Das Qualitdtsmanagement ist eng verkniipft mit dem Strang der Fortbildungen im Sinne der Qualitatssi-
cherung. Hierwurde das bestehende Angebot der Erkldrsprechstunde als Informationsmedium positiv her-
vorgehoben. Fiir Kolleg*innen, die eine Stelle im IFD neu antreten, bieten die IFD und auch die KooSt Un-
terstiitzung an. Gewiinscht wird sich fiir neue Fachkréfte ein persénliches Kennenlernen mit der KooSt, bei
dem auch die Aufgaben der KooSt vorgestellt werden. Die KooSt sammelt bereits relevante Informationen
tiber JC** und zu den Schwachstellen im niedersdchsischen Ablauf. Dies sollte auch {iber eine Statistik in
Zukunft fortgefiihrt werden, um Prozesse auf dieser Basis weiter zu optimieren. Aus diesen Informationen
kénnten auch Uberarbeitungen der Handreichung zum JCA® resultieren, bspw. spezielle Informationen zur
Durchfiihrung im HB-Bereich (es gibt spezielle IFD fiir HB). Relevante Angaben und Zahlen zu erfolgreichen
JCAP-Verldufen kénnten auch zur Uberzeugung von Kostentrdgern und Betrieben hilfreich sein. Angeregt
wurde auch eine Ubersicht iiber bestehende thematisch relevante Netzwerkstrukturen in den Regionen
und fiirdas Bundesland. Im Sinne der Qualitdtssicherung wird der schon bestehende gute Kontakt zu JCAP-
Weiterbildungsanbietern als wichtig eingeschatzt. Hier stelle die KooSt das niedersdchsische Vorgehen

regelmdfig in den neuen Jahrgdngen der Weiterbildungen vor, um so den niedersachsischen Jobcoach-
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Pool zu erweitern. Fiir die Jobcoach*innen im bestehenden Jobcoach -Pool wurde vorgeschlagen, zwei ver-
pflichtende kollegiale Fallberatungen im Jahr einzufiihren, um die Qualitdt zu sichern und zu steigern. Hier
sei eine Finanzierungsmaoglichkeit fiir Nicht-IFD-Jobcoach*innen mitzudenken. Es wurde auch dariiber dis-
kutiert, ob Fortbildungen zur Spezialisierung von Jobcoach*innen angeboten und finanziert werden kénn-
ten, z. B. fiir den HB-Bereich. Die KooSt konnte auch Fortbildungsmoglichkeiten organisieren. Diese soll-
ten einen regionalen Bezug haben und auch Vernetzungen zwischen IFD-Fachkraften, den Jobcoach*innen
und anderen Akteur*innen moglich machen. Gewiinscht wurden Fortbildungen zu folgenden Themen: Re-
flexionstools, Einstieg in die Masnahme JCA?, Zielformulierung und -vereinbarungen, Berichtsfiihrung an-
gesichts der Moglichkeit, dass Coachees Akteneinsicht nehmen wollen, Krankheitsbilder wie Long-COVID.
Auch Jobcoach*innen kdnnten durch Fortbildungen Einblicke in ihre Arbeit fiir IFD-Fachkrafte geben.

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 Koordination von Netzwerktreffen konne zukiinftig bei der KooSt
liegen. Wichtig sei eine Fortfiihrung von Netzwerktreffen mit allen Akteur*innen in regelmafiigen Abstdn-
den, wie dies die Workshops der HAWK bisher ermoglichten. Des Weiteren wiinschen sich Nicht-IFD-

Jobcoach*innen vermehrt in vorhandene Netzwerkstrukturen mit Arbeitgebenden eingeladen zu werden.
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Hier werden bereits IFD-Jobcoach*innen bei freien Kapazitdten eingesetzt. Fiir IFD-Fachkrafte ist ein Ken-
nenlernen der Jobcoach*innen im regionalen Umfeld ein Anliegen, um so die Zusammenarbeit auch jen-
seits der Zusammenarbeit in JCAP-Verldufen zu vertiefen. Neben regionalen Netzwerktreffen konnten auf

einer internen Homepage Steckbriefe zu den Jobcoach*innen Auskunft geben.

IFD interne und externe Jobcoach*innen: Die Einrichtung eines Jobcoach -Pools mit klaren Aufnahmefor-
malitdten ist ein grof3er Erfolg. Die Kombination aus internen und externen Jobcoach*innen sowie die Nut-
zung interner Ressourcen fiir Offentlichkeitsarbeit bei geringer Auslastung zeugen von effizienter Ressour-
cennutzung. Es herrscht, wie in JoNiMa empfohlen, eine Rollentrennung zwischen den IFD-Fachkréaften 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 (Niedersdchsisches Landesamt fiir Soziales, Jugend und Familie, 2025a). Das Verhiltnis
von internen und externen Jobcoach*innen wurde lange skeptisch gesehen. Doch die Beauftragungslage
aller drei Jobcoach*innen Gruppen (IFD-Jobcoach*innen, angestellt bei Tragern, freiberuflich Tatige) zeigt
keine Hinweise auf eine Bevorzugung oder Benachteiligung einer bestimmten Gruppe (Poster 4, JoNi Post-
erstrecke, 2025).

Prozessgestaltung: Die wiederholte Uberarbeitung des Ablaufdiagramms zeigt ein Engagement fiir konti-
nuierliche Verbesserung. Die Aktualisierung des Diagramms bis September 2024 (Version 4.0)* signali-
siert eine fortlaufende Anpassung an neue Erkenntnisse und Herausforderungen. Aufierdem wurde an der
Organisations- und Zustandigkeitsstruktur gearbeitet (s. Abb. 3.3). Um die Bearbeitung von Antrdgen und
die Kommunikation zwischen KooSt und dem InA zu beschleunigen und zu zentralisieren, wurde eine

Jobcoaching?® Steuerung (JoSt) im InA eingefiihrt.

Nds. Landesamt fiir Soziales, Jugend und Familie - Integrationsamt

JobcoachingAf-Steuerung

des Integrationsamtes (JoSt) \

Integrationsfachdienste (IFD) < — Koordinierungsstelle Jobcoaching”?im IFD
(KooSt)

Betrieb

Arbeitnehmende Jobcoach-Pool
Arbeitgebende — Interne Jobcoaches
Kolleginnen und Kollegen Externe Jobcoaches

Betriebliche Unterstitzende

*Ablaufdiagramm unter: https://jobcoaching-ap.hawk.de/sites/default/files/2025-02/2024-11-12_Ablaufplan%2o0Jobcoaching%2omit%20Koordi-
nierungsstelle.pdf

sFalldokument:  https://jobcoaching-ap.hawk.de/sites/default/files/2025-01/2024-09-30_Falldokument_Jobcoaching%20AP_Version%206.0%20-
%20MUSTER.pdf
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Handbuch und Berichtswesen: Das Handbuch hat bisher noch keine Uberarbeitung erfahren, allerdings
wird eine Aktualisierung und Optimierung seitens der KooSt angestrebt (Niedersdchsisches Landesamt fiir
Soziales, Jugend und Familie, 2025a). Zwischenzeitlich wurde aber eine Handreichung2 zum Ablaufdia-
gramm entwickelt (Stand: 12.11.2024), was ein wichtiger Schritt zur Verbesserung der Praxisnutzung dar-
stellt. Die kontinuierliche Anpassung des Falldokuments3 (Version 6.0) und die zusatzlichen Anhdnge mit
Checklisten zur Arbeitserleichterung, Vereinbarung zur Zusammenarbeit und zum Leistungsnachweis fiir

erbrachte Stunden im laufenden Prozess, erleichtern die Arbeit v. a. fiir IFD-Fachkraftes.

Digitalisierung: Hier besteht weiterhin Handlungsbedarf. Wahrend ein SharePoint fiir die interne Doku-
mentation der KooSt und der Kommunikation zwischen KooSt und JoSt eingerichtet wurde, fehlt eine digi-
tale Losung fiir alle Akteur*innen. Hier liegt die Schwierigkeit v.a. bei der Einbindung der IFD-Trager und

externer Jobcoach*innen in das Landesnetz.

Erhebungsinstrumente: Die Nutzung von Erhebungsinstrumenten hat im vorliegenden Projekt eine erheb-
liche Rolle gespielt. Es wurden dazu im April 2024 Schulungen angeboten und den Jobcoach*innen des
Niedersdchsischen Jobcoach -Pools der Fragebogen zur betrieblichen Integration (Fbl) zur Verfligung ge-
stellt sowie das Mini-ICF-APP-S den IFD-Fachkraften. Festzustellen ist hierzu, dass diese Instrumente in
der Durchfiihrung von JCA? nicht akzeptiert und nicht angewendet wurden. In anderen Kapiteln wird dies

naher beschrieben (s. Kap. 2.2.2, 2.2.4 & 7).

Kommunikation: Die Einfiihrung von Erkldrsprechstunden ist positiv, um Neuigkeiten und Anderungen zu
kommunizieren. Eine Handreichung zur Kommunikation (klare Definition von Erwartungen und Verantwort-
lichkeiten) zwischen den Akteur*innen konnte eine sinnvolle Ergdnzung darstellen — so die Anregung aus
dem Frithjahresworkshop (Marotzki et al., 2025b). Die KooSt gab zwischenzeitlich den Ausblick, den Aus-
bau von Kollegialen Fallberatungen, Supervisionen, Schulungsangebote sowie Netzwerkveranstaltungen
(wie sie jahrlich durch die HAWK durchgefiihrt wurden) anzugehen (Niedersachsisches Landesamt fiir So-
ziales, Jugend und Familie, 2025a). Im Herbstworkshop 2025 wurden bestehende Netzwerkstrukturen zu-
sammengefasst (s. Tab. 3.1).

Netzwerkstruktur Akteur*innengruppe Aktuelle Zustdndigkeit
1 | Jobcoach*innen Netzwerk Tref- Alle Jobcoaches Eva-Maria Assauer und Clemens
fen Nds. Schnell
2 | Erklarsprechstunde der KooSt Alle Akteur*innengruppen KooSt
3 | Kollegiale Fallberatung IFD-Jobcoaches Interne Organisation innerhalb
der Akteur*innengruppe
4 | Deutsche Gesellschaft fiir Alle Jobcoach*innen bundesweit DGJCrP
Jobcoaching”? (DGJCAP)
5 | Supervision IFD-Jobcoach*innen Teilnahme im jeweiligen Integ-
rationsfachdienst
6 | HAWK World Cafés Alle Akteur*innengruppen HAWK
Offentlichkeitsarbeit mit Arbeit- IFD-Fachkrafte und IFD- Organisation je Integrations-
gebenden Jobcoach*innen fachdienst

4 Weitere Anhdnge: https://jobcoaching-ap.hawk.de/de/aktuelles/download
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8 | Regionale Dienstbesprechungen | IFD-Fachkradfte und IFD- JoSt
Jobcoach*innen

9 | Untergruppe Jobcoaching?? Berufene Mitglieder aus IFD-Fach- | Interne Organisation innerhalb
kraften, IFD-Jobcoach*innen der Gruppe

Im Frithjahresworkshop 2025 wurden Anregungen von den Akteur*innen aus dem Feld zur Kommunikati-
onsverbesserung in JCA*-Prozessen gegeben. Da unterschiedliche Auffassungen dariiber bestehen, wer in
der Bringschuld bzw. Holschuld beziiglich relevanter Informationen ist, wurde vorgeschlagen, zu Beginn
des Prozesses gemeinsam zu definieren, welche Erwartungen die jeweiligen Rollen aneinander haben. Ei-
nige Jobcoach*innen vertreten die Auffassung, dass sich die IFD-Fachkraft vollstandig aus dem JCAP-Pro-
zess zuriickziehen und die Informationsweitergabe ausschlieBlich durch die*den Jobcoach*in erfolgen
sollte. Andere wiederum wiinschen sich eine aktivere Rolle der IFD-Fachkraft, etwa durch gezieltes Nach-
fragen oder begleitende Abstimmungen. Neben den individuellen Erwartungen der Fachkréafte hangt die
Ausgestaltung der Zusammenarbeit auch stark von dem*der jeweiligen Coachee ab. In einigen Féllen tiber-
nimmt die IFD-Fachkraft wahrend des JCAP zusdtzliche Aufgaben — beispielsweise im privaten oder psycho-
sozialen Bereich der*des Coachee*s — was eine durchgehende IFD-Begleitung wahrend des JCA? erforder-
lich macht. In anderen Féllen entfallt diese Rahmung. Es wurde nochmals betont, dass die Aufgaben
des*der Jobcoach*in ausschlieilich den beruflichen Kontext der*des Coachee*s betreffen. Interviewana-
lysen (s. Kap 5) geben Hinweise darauf, dass eine kontinuierliche Begleitung der IFD-Fachkraft wahrend

des JCA? Prozesses fallabhdngig sinnvoll ist (Marotzki et al., 2025b).

HB-Bereich: Die Entwicklung von Anhdngen fiir den HB-Bereich und die Anpassung des Falldokuments
sind wichtige Schritte zum weiteren Ausbau dieses Bereichs. Die Férderung von gebardensprachkompe-
tenten Jobcoach*innen ist entscheidend, auch wenn dies derzeit eine Herausforderung darstellt. Im Rah-
men der JoNi-Interviewerhebung wurden jedoch auch von einer guten Zusammenarbeit mit Gebdrden-
sprachdolmetscher*innen im Prozess berichtet. Die Klarung der Verantwortlichkeit fiir die Organisation
von Dolmetscher*innenleistungen sollte schriftlich festgehalten werden. In den Frithjahresworkshops
2025 bestand zwischen den Akteur*innen Einigkeit dariiber, dass das Erstgesprach durch IFD-Fachkrafte
organisiert werden solle, wahrend Folgeauftrdge im Prozess durch Jobcoach*innen organisiert werden
mussten (Marotzki et al., 2025b).

Offentlichkeitsarbeit: Die Erstellung von PowerPoint-Présentationen mit Best Practice Beispielen aus dem
HB-Bereich werden fiir die Offentlichkeitsarbeit in Betrieben gerade erarbeitet. Dariiber hinaus wurden
Flyer erstellt, wobei die Akteur*innen im Feld sich eine Uberarbeitung sowie eine Erweiterung des Portfo-
lios um z. B. Leichte Sprache wiinschen (Marotzki et al., 2025a). Die KooSt erstellt aktuell Frequently Asked
Questions (FAQ) (interne Protokolle), was ein wichtiges Instrument zur Bekanntmachung des JCA? darstellt.
Die Einbindung von IFD-Jobcoach*innen in die betriebliche Offentlichkeitsarbeit ist eine sinnvolle Nutzung
der Ressourcen. AuBerdem leistet auch die KooSt Offentlichkeitsarbeit z. B. durch den Austausch mit an-
deren Inklusions- und Integrationsamtern anderer Bundeslander oder der Vorstellung des niedersdchsi-
schen Jobcoach -Pools in den Weiterbildungsstatten fiir JCAP, zur Gewinnung weiterer Jobcoach*innen. Eine
Jobcoach*innen-Landkarte fiir Niedersachsen wire ebenfalls ein mégliches Medium fiir die Offentlich-
keitsarbeit. Zur bundesweiten Offentlichkeitsarbeit wurde der Vorschlag der Nutzung von Social Media
Plattformen, wie TikTok oder YouTube eingebracht, wo z. B. Best-Practice Beispiele vorgestellt werden
konnten. Eine Gewinnung von weiteren Kostentrager*innen wurde ebenfalls als ein zukiinftiges Ziel fiir die
Aufgabe der Offentlichkeitsarbeit gesehen. Es kam zudem die Anregung, die KooSt dffentlichkeitswirksam
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mit einer Internetseite zu prasentieren und dort ihre Aufgaben darzustellen und recherchierte sinnvolle
Fortbildungsmoglichkeiten zu verlinken.

3.2. Fazit

Die Entwicklungen der Implementierung des JCAP-Prozesses in Niedersachsen sind insgesamt positiv. Die
kontinuierliche Verbesserung der Prozesse und die aktive Einbindung der Beteiligten haben in der Zwi-
schenzeit seit der JoNiMa-Studie zu einer deutlichen Steigerung der Qualitat der Manahme gefiihrt. Die
Umsetzung der hier dargelegten Empfehlungen kann dazu beitragen, die Effizienz und Effektivitat des JCA?
weiter zu steigern und die Integration von Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt nachhaltig zu

fordern.
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4. Falldaten und Zeiterfassung der JobcoachingAP-Fille

GdB Grad der Behinderung
GS-Dolmetscher*innen Gebardensprachdolmetscher*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

Storungen
S = Selbstbeurteilung

n/N GroRe der Stichprobe

sbM Schwerbehinderter Mensch

SD Standardabweichung

SE Standardfehler

World Café WcC
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4.1. Einleitung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Falldatenerhebung und der Zeiterfassung im Rahmen der

MaBnahme ,Jobcoaching am Arbeitsplatz“ (JCAP) vorgestellt. Die Falldatenerhebung enthalt Daten zu den

teilnehmenden Personen (Coachees), den Jobcoach*innen und den jeweiligen Unternehmen, in denen die

Mafnahmen stattgefunden haben. Fiir die Auswertung wurden die Daten vom 1.10.2022 bis 07.10.2025

verwendet. Die Auswertungen beziehen sich nicht immer auf alle Status aufgrund von fehlenden Daten

und einer Priorisierung aufgrund von Erfassungskapazitdten.

4.2.

Ergebnisse der Falldatenerfassung

Die Ergebnisse der Auswertung sind in sieben Unterkapitel 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 Kiindigungen und

4.2.8. Auswertung der Instrumente
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In dem Unterkapitel Status der Félle wird aufgezeigt, in welcher Phase des JCAP-Prozesses sich die Falle am
Ende der Datenerfassung befinden. Als Zielgruppewerden fiinf Merkmale der Personen, die durch die MaB-
nahme JCA? erreicht wurden, beschrieben. Im Unterkapitel Art der Betriebe werden die Betriebe, in denen
die MaBnahme durchgefiihrt wurde, nach Branche aufgeteilt.

Zudem wurden genauere Daten zu der Initiierungsphase (vom betrieblichen Erstgesprédch bis zum Start
eines*r Jobcoach*in im Betrieb) wie die Indikation, das Matching und die beteiligten Integrationsfach-
dienste (IFD) und die beauftragten Jobcoach*innen erfasst. Im Unterkapitel Zeiterfassungwird aufgezeigt,
wie lange die einzelnen Phasen dauern. Verldngerungen werden anhand der Zeit und der erh6hten Stun-
den beschrieben. Im siebten Unterkapitel werden die Ergebnisse 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 vollstdn-
dige JCA* durchlaufen und abgeschlossen haben. Zusatzlich haben 37 Personen das JCAP vorzeitig abgebro-
chen. Ein weiterer Fall befindet sich derzeit in einer Pausenphase. Zum 07.10.2025 befinden sich 81 Fille
im aktiven Verlauf, das bedeutet, die MaBnahmen wurden begonnen, aber noch nicht abgeschlossen. Dies
stellt die grofte Gruppe dar. In 50 Féllen wurde im Vorfeld kein Bedarf fiir ein JCA? festgestellt, das heif3t,
ein Fall wurde bei der Koordinierungsstelle (KooSt) angefragt und das Falldokument (einheitliches Doku-
mentationsdokument) durch sie versendet, der Prozess aber vor der Einschaltung eingestellt.

In Grafik 4.1 und Tab. 4.1 ist der Status dargestellt. Ein erheblicher Anteil der Datensdtze weist fehlende
Angaben auf. Fiir alle Personen, die das JCA? abgeschlossen haben, sowie fiir den pausierenden Fall liegen
fast vollstandige Daten vor (variiert je nach Variable). Bei den abgebrochenen Fillen fehlt bei einer Person
ein Datensatz. Im Bereich der aktiven Félle sind bei neun Personen keine vollstandigen Informationen ver-
fugbar. In der Gruppe, bei der kein Bedarf fiir ein JCA? festgestellt wurde, fehlen die Daten bei 43 Personen.

Das Fehlen ist darin begriindet, dass die Falldokumente nicht mehr vollstandig ausgefiillt wurden, sobald
ein JC*? nicht zustande kam oder, wenn es abgebrochen wurde.

m abgeschlossen

m abgebrochen

m pausiert

m aktiv

m kein Bedarf

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

4.2.2. Zielgruppe

Geschlecht

47,3% der Coachees sind weiblich und 52,7 % sind mannlich, wenn alle Statusfille betrachtet werden.
Beziiglich der Variable Geschlecht fehlen insgesamt 53 Daten, weshalb nur 188 Falle dargestellt werden
kénnen. Bei den folgenden Variablen zur Zielgruppe trifft das ebenso zu, sodass nur 187 - 188 Félle darge-
stellt werden kénnen, da einmal 54 Daten fehlen. In Abb. 4.2 und Tab. 4.2 ist die Verteilung nochmal be-
ziiglich der einzelnen Status dargestellt. Im JCA? wurden bei den abgeschlossenen Fillen mehr Manner
erreicht. Dass mehr Mdnner ein JCA* bekamen, entspricht der hoheren Erwerbstdtigkeit von Mdnnern ge-
geniiber Frauen, in Deutschland, in 2024. (Statistisches Bundesamt, 2025). Jedoch ist zu sehen, dass bei
den aktiven Fallen mehr Frauen als Manner erreicht werden.

maénnlich

Geschlecht

weiblich

Anzahl der Coachees

W aktiv M abgebrochen M abgeschlossen

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

Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Status [abgeschlossen 27 45 72

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

Alter

Das Alter der Gesamtgruppe der betrachteten Coachees betragt M= 42,97 (50 =12,21). Es verteilt sich von
21 bis 64 Jahren, somit fast iiber die gesamte berufliche Laufbahn. In Abb. 4.3 ist zu sehen, dass es mehr
aktive Falle mit Coachees zwischen 31-50 Jahren gibt, als bei den Personen mit Status abgebrochen. Das
Verhéltnis dreht sich bei der Gruppe 51 bis 70 Jahre um. Die Mittelwerte fiir die Status befinden sich in Tab.

4.3.

Wie alt waren die Coachees bei der Initiierung des JobcoachingsA??

51-70 Jahre

31-50 Jahre

Altersgruppen

’IM

18-30 Jahre

o 5 10 15 20 25 30
M Status aktiv M Status abgebrochen M 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

35

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

Héchster Abschluss

Mehr als die Halfte der Coachees (62,2%) haben eine Berufsausbildung. 10,6% haben ein Studium. Die
Kategorien: keine, Abschluss unbekannt, angelernt, Werker*innen-/Helfer*innenausbildung und in Aus-
bildung, machen zusammen 26,6% aus. Beziiglich der Anzahl der Coachees pro Ausbildungsstand gibt es

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 27




wenig Unterschiede liber die Status, jedoch sind 80,6% mit Berufsaushildung bei den abgebrochenen und
50% bei den abgeschlossenen Féllen einzuordnen.

Tab. 4.4: Ausbildungsstand der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fdllen Héchster Studienab-
schluss

Abgeschlos- | Abgebro- Pausiert Aktiv kein Bedarf Gesamt
sen n (%) chen 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 %) (0,5%)
dung
Berufsausbil- 117 (62,2%
dung 36 (50,0 %) 29 (80,6 %) 1 (100,0 %) 49 (68,1%) 2 (28,6 %) 7( )
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 %) ( 2
schluss
Gesamt 72 36 1 72 7 188

Studienabschluss

Techniker/Meister

Berufsausbildung

in Ausbilung
Werker-/Helferausb.

Hochster Abschluss

i \ﬂ

angelernt
Abschluss unbekannt

keine

o
N
o

20 30 40 50 60

Anzahl an Coachees

W Status aktiv M Status abgebrochen W Status abgeschlossen

Abb. 4.4: Ausbildungsstand der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Fillen (*n = 180; Gesamt n = 188,
aufgrund 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 (aufier in der Kategorie "pausiert") am
haufigsten genannt und macht z. B. unter den ,abgebrochenen® Fallen 38,9 % und unter ,,abgeschlosse-
nen“Fallen 31,9 % aller dokumentierten Félle aus. Bei den abgeschlossenen und aktiven Fdllen bildet eine
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Lernbehinderung die zweitgrofte Gruppe. Jedoch nicht bei den abgebrochenen Féllen, bei denen eine or-
ganische Behinderung und Horbehinderung am zweith&dufigsten vorkommen und eine Lernbehinderung
die kleinste Gruppe mit nur einem Fall nach Sonstigen mit o Féllen bildet.

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

Abgebro Pausiert | Aktiv kein Be- | Ge-
Art der Behinderung Abgeschlossen n (%) & darf samt
chenn (%) | n (%) n (%)
n (%) n (%)
Sonstiges 2 (2,8 %) 0 (0,0 %) 00,0%) | 1(1,4%) | 1(14,3%) | 4
20 2
sychische Behinderun 2 ,9 % 8,9 % 0 (0,0 %
psy g 3 (31,9 %) 14 (38,9 %) (0,0 %) @7.8%) | @8.6% |52
organische Behinderung 4 (5,6 %) 5 (13,9 %) 0(,0%) | 6(8,3%) | 1(14,3%) | 16
10
Lernbehinderung 13 (18,1 %) 1(2,8 %) 0 (0,0 %) 1(14,3%) | 25
(13,9 %)
Korperbehinderun 1
P N &/ 3 (4,2 %) 2 (5,6 %) 34,2%) | 0(0,0%) |9
Bewegungsstorung (100,0 %)
Horbehinderung 7 (9,7 %) 5 (13,9 %) 0(0,0%) | 709,7%) | 1(14,3%) | 20
Hirnschadigung/
Neurologische 6 (8,3 %) 3 (8,3 %) 0 (0,0 %) ?12 % 1(14,3%) | 19
-schddigung 7
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%) | 0(0,0%) |9
o)
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 2 (100,0 %) (100,0%) | (100,0 %) | (100,0 %)

Grad der Behinderung

Bei den abgeschlossenen Fallen entfdllt der gréfte Anteil auf Personen mit einem Grad der Behinderung
(GdB) von 60-100 (s. Tab. 4.6). Am hdufigsten kommt der GdB von 50 vor. Insgesamt weisen 72,9 % aller
erfassten Félle einen GdB von 5o oder mehr auf (s. Tab. 4.6).

60-100 GdB

50 GbB

Grad der Behinderung

30-40 GdB

o
w

10 15 20 25 30

Anzahl der Coachees

W aktiv W abgebrochen M abgeschlossen

Abb. 4.5: Grad der Behinderung der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Féllen
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Tab. 4.6: Grad der Behinderung der Coachees unterteilt in Status von Jobcoaching?? Féllen

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

4.2.3. Branche der Betriebe

Fiir die im Rahmen der Auswertung untersuchten Fragestellungen lagen fiir 1770-188 (je nach Variable) der
insgesamt 241 dokumentierten Félle Daten vor. Die Reduktion der Fallzahl erklart sich dadurch, dass fiir
jene Félle, in denen nach Versand des Falldokuments kein weiterer Coachingbedarf bestand, keine Daten
erhoben wurden und fiir die aktiven Fadlle noch nicht alle Daten vorliegen. Die folgende Abb.4.7 bezieht
sich nur auf die Félle, welche zum Auswertungszeitpunkt den Status: aktiv, abgebrochen und abgeschlos-
sen hatten. Die Statusangaben pausierfund kein Bedarfwurden aufgrund des Platzes von der Darstellung
ausgeschlossen.

Die Branchen, in denen ein JCA? zustande kommt sind sehr divers. Im Gesundheits- und Sozialbereich wer-
den viele JCA* durchgefiihrt, ebenso im Verwaltungsbereich des 6ffentlichen Dienstes. Unterreprasentiert
erscheint das verarbeitende Gewerbe. In Tab. 4.7 sind die Branchen iiber alle Félle dargestellt, iber die
vollstandige Daten vorliegen.

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

Branche

FﬂlM il

Versorgung...
offentliche...
Dienstleistung...
Gesundheits-...
Handwerk
Sonstiges

o
€]

10 15 20
Anzahl an Coachees

B Status aktiv B Status abgebrochen B 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)
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Branche IAbgeschlos-

sen IAbgebrochenPausiert Aktiv kein Bedarf (Gesamt

n n n n n n
IT/Computer 2 3 o 1 0 6
Handwerk 4 2 (o] 4 2 12
Gesundheits- & Sozialwesen 12 11 1 18 1 43
Dienstleistungen 8 4 o 3 1 21
offentliche Verwaltung 12 6 o 10 1 29
Versorgung (Energie/Wasser) |0 1 o 1 fo 2
Land- und Forstwirtschaft 4 1 o 3 0 3
Baugewerbe 1 1 o fo} 0 2
Chemie und Kunststoffe 1 0 o 1 fo 2
Verwaltung fo} 1 o 1 0 2
Pddagogik fo} 1 o fo} 0 1
Lager & Logistik 5 0 (o] 3 1 9
Gastgewerbe 1 fo o 2 fo 3
Produktion & Gewerbe 3 1 0 7 1 17
Handel (Grof & Einzel) 3 2 o 4 fo 14
Kunst, Unterhaltung, Erholung 3 0 o 0 0 3
sonstiges 3 2 o 9 0 14
Gesamt 72 36 1 72 7 188

4.2.4. Daten zur Initiierung

Beteiligte IFD

Es haben 20 IFD im erhobenen Zeitraum mindestens ein JCAP-Fall initiiert. Bei den drei IFD Wolfsburg, Bux-
tehude und Stade kamen noch keine JCA? zustande. In zwei weiteren IFD (Stade/Rotenburg Wiimme und
Wilhelmshaven) laufen derzeit keine Félle. In diesen wurden jedoch bereits Félle abgeschlossen. In allen

vier HB-IFD wurden Fille initiiert. Die meisten JCAP-Fille wurden im IFD-Osnabriick initiiert mit 11,1% (iber

alle Status) gefolgt von Hannover (11,4%) und Nordhorn (8,3%).
In Abb. 4.7 sind die am JC#? beteiligten IFD abzulesen unterteilt nach drei Status. Bei den drei Status fehlen
11 Falle. Insgesamt werden 179 Falle unterteilt in IFD gezeigt.
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Emden HB
Braunschweig HB
Hannover HB
Osnabriick HB
Buxtehude

Wolfsburg

Stade
Stade/Rotenburg Wiimme
Wilhelmshaven
Diepholz

Gottingen

Celle
Osterholz-Scharmbeck

Beteiligte IFD

Hildesheim
Goslar
Lineburg
Wunstorf
Emden

Braunschweig
Cloppenburg
Nordhorn

Hannover

Osnabriick

e e

(@]
U

10 15 20

Anzahl an Jobcoaching?® Fillen

M Status aktiv M Status abgebrochen B Status abgeschlossen

Abb. 4.7: Zugehorigkeit der niedersdchsischen Jobcoaching? Félle zu den Integrationsfachdiensten unterteilt
nach Status von Jobcoaching?? Fillen

Arbeitsverhdltnisse der beauftragten Jobcoach*innen niedersdchsischer Fille

Es gibt drei Arbeitsverhiltnisse niedersdchsischer Jobcoach*innen: IFD-Jobcoach*innen (angestellt bei
IFD-Tragern); angestellte*r Jobcoach*innen (angestellt bei anderen Tragern oder Institutionen) und selbst-
standige*rJobcoach*innen. Es wurden Daten zu 46 Jobcoach*innen erfasst.

Bei der Erstbeauftragung des JCA? (die Jobcoach*innen, die im ersten Matching dem Fall zugewiesen wur-
den) wurden 79 MaBBnahmen (46,7%) von selbststandigen Jobcoach*innen durchgefiihrt, 49 von IFD-
Jobcoach*innen (29%) und 41 von angestellten Jobcoach*innen (24,3%), wenn alle Statusfélle einbezogen
werden. Die Statusaufteilungistin Abb. 4.8 zu sehen. Es werden 165 JCAP-Félle einbezogen. Es fehlen somit
25 Daten.
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Abb. 4.8: Arbeitsverhdltnisse der beauftragten Jobcoach*innen unterteilt in Status von Jobcoaching?P-Féllen

Anzahl an Féllen pro Jobcoach*in

46 Jobcoach*innen haben die Félle betreut (alle Status; erfasstes n = 172). Die Verteilung von Fallen pro
Jobcoach*in variiert von einem Fall bis 13 betreuten JCA*-Fillen. In der Grafik 4.8 ist die Verteilung nochmal
in Bezug auf die Status geordnet. Es fehlen hier auch Daten. Bei den jeweiligen Status wurden die
Jobcoach*innen in Féllen, in denen ein Wechsel vorgenommen wurde, mit einbezogen. Insgesamt wurde
in 9 Féllen der*die Jobcoachin*in einmal gewechselt und in zwei Féllen wurde die Jobcoach*in zweimal
gewechselt. Es werden bzw. zum Teil wurden (wo ein Jobcoach*in-Wechsel vorgenommen wurde), die 81
aktiven Fallen von 33 unterschiedlichen Jobcoach*innen betreut.

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

Status Anzahl an Jobcoach*innen | Min n Maxn
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

Daten zum Matching

Bei 171 Fdllen hat ein dokumentiertes Matching stattgefunden. Bei den anderen Féllen der 241, wurde das
JCAP vorher abgebrochen oder es kam zu keiner Initiierung oder das Matching wurde nicht dokumentiert.
Zu dem Matching gehoren Einschatzungen zur fachlichen Passung der Jobcoach*innen sowie eine Ent-
scheidung beziiglich der Wirtschaftlichkeit, wie z. B. die Auslastung der*des Jobcoach*in und des Fahrt-
weges zum Betrieb.

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

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 33



Fachliche Passung: Die KooSt gibt beim Matching an, ob sie die folgenden fiinf Aspekte bei der fachlichen
Passung derjobcoach*innen beachten konnte. Diese Variable konnte fiir alle 72 Fadlle ausgewertet werden.
Fachliche Passung:
1. berufliche Vorerfahrung vorhanden
methodische Kompetenzen passen zu den Anforderungen
Branchenkenntnisse liegen vor
Interesse an der ausgefiihrten Tatigkeit liegt vor
Erfahrungen mit der Art der Behinderung

Vi wWwN

Es konnten mehrere Kriterien ausgewahlt werden. Es gab insgesamt 691 Zuordnungen zu den Kriterien.
Alle Jobcoach*innen weisen methodische 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 Vorerfahrungen bringen die ausgewahlten Jobcoach*innen in 49,4% derihnen zuge-
wiesenen Félle mit.

In den anderen Statusgruppen sind die Matching-Kriterien weniger erfiillt, z. B bei den abgeschlossenen
Féllen, jedoch bei jeder Kategorie noch mehr als zu 50%. Die Tatsache, dass viele Kriterien {iber alle Sta-
tusguppen haufig erfiillt werden, weist auf eine hohe Qualitdt der Passung zwischen Jobcoach*in und Coa-

chee hin.
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methodische Interesse an der  Branchenkenntnisse Erfahrung mit der Art berufliche
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Gebédrdensprachdolmetscher*in (GS-Dolmetscher*in): Insgesamt wurde in den Daten gekennzeichnet,
dass es in fiinf von zehn Féllen 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
Jobcoach*in mit GS-Kompe-|

Art der Behinderung GS- Dolmetscher*in tenz Gesamt
Hérbehinderung 5 5 10
Indikation

Die IFD-Fachkrafte haben im Falldokument aus sieben Vorgaben einer Indikation einen oder mehrere
Griinde fiir die Notwenigkeit des JCA? ausgewdhlt. Die Daten beziehen sich auf alle Statusgruppen.
Uberwiegend wurden zwei (27,4%) oder drei (31,2%) Griinde fiir eine Indikation angegeben. Die ,,Stérung
der Arbeitsabldufe oder der Zusammenarbeit“ wurde am haufigsten (26,5%) als Grund angekreuzt (s. Tab.
4.10). Als verbreiteter Grund fiir die Notwendigkeit der JCA*-Mafinahme kann ebenfalls die ,Verdnderung
von der Belastbarkeit“ von Coachees angesehen werden, welche zu 17,9% angegeben wurde. Unter Sons-
tiges werden verschiedene Anldsse fiir eine Unterstlitzung zusammengefasst, wie beispielsweise Umzug,
Arbeitsplatzanpassung, Einarbeitung nach langerer Abwesenheit, Fiihrungskraftewechsel, Konflikte im
Team, Leistungsprobleme, Unsicherheiten bei neuen Aufgaben und Schwierigkeiten beim Wissenstrans-
fer.

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-

gungen 65 12,8

neue Arbeitsaufgaben 75 14,7

Sonstiges 43 8,4

Gesamt 509 100,0

Fachdienstliche Einschdtzung der IFD in der Initiierungsphase

In dem Falldokument gibt es eine fachdienstliche Einschdtzung der IFD, die diese bei der Einschaltung
eines JCA? qusfiillen. Die Einschdtzung der IFD-Fachkréfte gibt Einblicke in die Indikation der Manahme,
die Motivation der Coachees und die Einstellung der Betriebe zur JCA*-MafRnahme.

Je hoher die angegebene Zahl, desto mehr stimmen IFD-Fachkrafte der jeweiligen Aussage zu. Die Zuord-
nung war von 1-10 (1 = trifft tberhaupt nicht zu bis 10 = trifft vollig zu) moglich. Es konnten 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 Ausreiier.

Bei der Einschadtzung Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interessiert zeigen
sich neben vielen hohen Bewertungen auch in 10,4% der Fille, dass IFD-Fachkradfte die Frage mit einer
Wertung unter 5 von 10 angeben. Es wurden demnach einige Falle initiiert, bei denen die IFD-Fachkrafte
keine forderliche Einstellung und eine fehlende Motivation des Betriebes fiir ein JCA?P angenommen haben.
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Beziiglich der Motivation der Coachees zeigt es sich aus IFD-Perspektive, dass die Coachees bei den Ar-
beitgebenden bleiben wollen und ihre Arbeitssituation verbessern mochten. Hier gibt es nur in wenigen
Ausnahmen niedrige Einschdtzungen der IFD-Fachkriéfte.

Minimum* Maximum*

Der Betrieb ist an einer Fortset- 183 2 10 8,14 1,899
zung des Arbeitsverhiltnisses 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
IArbeitgebenden bleiben.

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

Es besteht eine Problemstellung, (183 5 10 0,14 ,973
bei deren Losung ein JCA? hilfreich
wadre.

*Minimum — Dies ist der kleinste gewdhlte Wert der Variable. Maximum — das ist der gro3te gewéhlte Wert der Vari-
able.

Stehen die Gruppen auf deskriptiver Ebene im Vergleich (s. Tab. 4.12), wird fiir die Gruppe der abgebro-
chenen Fille deutlich, dass diese Betriebe in der Initiierungsphase von JCA? leicht schlechter eingeschatzt
wurden als die Betriebe, in denen Fille abgeschlossenen wurden. Dennoch sind alle Einschdtzungen auch
bei den abgebrochenen Fallen, vor der MaRnahme, im hohen Bereich.

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 derlabgeschlossen 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 abgebrochen 34 9,41 ,821 ,141
JCAP hilfreich wdre.
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4.2.5. Ergebnisse der Zeiterfassung der Jobcoaching?-Fille

In diesem Kapitel wird zundchst der Zeitaufwand analysiert, wie lange die Bearbeitung der einzelnen Ab-
schnitte im JCAP-Prozess dauerte. Herangezogen wird hierfiir das Bearbeitungsdatum der Abschnitte im
Falldokument, welches die Fallbearbeitung begleitet sowie dokumentiert. Es wird die Dauer der einzelnen
Abschnitte sowie ausgewahlte Zeitrdume, wie z. B. von der Bedarfsabkldarung bis zum Kennlerngesprach
mit der*dem Jobcoach*in im Betrieb untersucht.

Zeitaufwand der einzelnen Abschnitte im JobcoachingP-Prozess

Aufgrund der unterschiedlichen Statusangaben wurde die Analyse fiir die abgeschlossenen, abgebroche-
nen und aktiven Félle getrennt vorgenommen.

In den Daten zeigt sich eine grofie Varianz — aufRerdem gibt es einige Extremwerte, wodurch bei der Zeit-
erfassung insbesondere die Mediane betrachtet werden. Zusatzlich variieren die Daten, je nachdem wel-
ches 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 Fille:
Die Initiierungsphase beinhaltet flinf Aspekte: Anfrage Falldokument — Falldokument abgeschickt, Ein-

schaltung ausgefiillt, Stellungnahme KooSt, Genehmigung der MaBnahmenplanung durch die Jobcoachin-
g*? Steuerung (JoSt) und das Matching durch die Koost.

200

150

5

= 100 o
8

*

a0 *

* *

* *

8 8 8

* = = =5
. =
Anfrage-Falldok. Einschaltung ausgefillt  Stellungnahmen Koost Genehmigung der Matching KooSt
Abgeschickt Maltnahmenplanung
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(die Punkte stellen die Ausreifier da, die 1,5-mal
den Interquartilsabstand IQR von der Box entfernt sind, die Sterne (*) kennzeichnen extreme Ausreifier, die noch weiter entfernt sind
(mehr als 3-mal der IQR).

Der Median fiir die Dauer des Abschnittes Einschaltung betrdgt ca. 19 Tage. Die Spannweite ist sehr hoch
und betragt 96 Tage (1-97). Das 95% Konfidenzintervall betragt Kl (19,65; 30,05).
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Die Bearbeitung der iibrigen Abschnitte der Initiierungsphase dauerte im Durchschnitt deutlich kiirzer. Der
Median liegt dabei bei 1 bis 5 Tagen je nach Abschnitt. Das 95% Konfidenzintervall fiir Dauer des Mat-
chings liegt bei Kl (5.51; 15,55). Die Spannweite ist sehr hoch und betragt 160 Tage (Spannweite 1-161). Es
handelt sich bei dem einen Fall, um einen pausierten, wodurch die Bearbeitung so lange dauerte. 10 Félle
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 dargestellt. In den Boxplots kdnnen AusreiRer abgelesen
werden.

Durchfiihrungsphase der abgeschlossenen Félle

Die Durchfiihrungsphase beginnt mit dem Kennenlerngesprach zwischen Jobcoach*in, Coachee und Be-
trieb (Abschnitt 5) und endet mit der Auszahlung an den*die Jobcoach*in nach Beendigung der Manahme
(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).

Fiir die Malnahmeplanung wurden die aufgewendeten Stunden ausgewertet. Die geringste dokumentierte
Zeit lag bei 3,50 Stunden, wahrend im Maximum 16,00 Stunden ben6tigt wurden. Im Durchschnitt wurden
8,35 Stunden fiir die Planung aufgewendet, mit einer Standardabweichung 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 tibrigen Abschnitte — Empfehlung durch die Koordinierungsstelle (KooSt, Abschn. 6-7, Median: 8
Tage), Bewilligung durch das Integrationsamt (InA) (Abschn. 7-8, Median: 6 Tage) sowie die Information
an alle Beteiligten durch die KooSt (Abschn. 8-9, Median: 1 Tag) — sind im Vergleich deutlich schneller
durchlaufen worden. In Einzelfdllen kam es zu deutlichen Ausreifiern, etwa bei der Information durch die
KooSt an alle Beteiligten, die maximal 52 Tage betrug — ursdchlich war hier das verspéatete Eingehen rele-
vanter Informationen von Sachbearbeitenden, wodurch die Information verzégert wurde.

Die ibrigen Durchfiihrungsabschnitte, wie die Abwicklung im Nachgang (Abschn. 11-12, Vollstandigkeits-
priifung, Median: 3 Tage; Abschn. 12-13, Auszahlung, Median: 5 Tage), weisen eine geringere Streuung und
meist geringere Werte bei Median und Mittelwert auf, konnen aber im Einzelfall aufgrund von Einfliissen
wie Verzogerungen bei der Dokumenteniibermittlung (z. B. Maximum der Auszahlung: 459 Tage) Ausreifier
enthalten (siehe Abb. 4.12 und Tab. 4.13). Die Ausreifier bei der Auszahlung sind die ersten Falle, womit
sich eine deutliche Geschwindigkeitssteigerung zeigt.
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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 Ausreier 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).
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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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Matching

Mini- Median
Abschnitt mum Maximum Tage M
N 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 Manahme|Abschn. 5-6 67 1 98 16 23,78 23,875
-)C
Empfehlung — KooSt  |Abschn. 6-7 67 1 69 8 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 Abschn. 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 Verlange- |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
IAbschluss Abschn. 10.8-11 10 75 190 106 113,80 [36,190
VollstandigkeitspriifunglAbschn. 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
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Von Start (Anfrage) bis 69 3 257 68 78,97 45,346
Kennenlerngesprédch
Von Start (Anfrage) bis 66 40 312 114,5 123,35 55,966
Bewilligung

Die Phasen kdnnen sich liberschneiden. Aufgrund von Tagen und nicht Stunden als Messkriterium gibt es
keine kleinere Einheit als einen Tag fiir einen Abschnitt. Es konnen mehrere Abschnitte an einem Tag aus-
gefiillt werden, weshalb die Zeiten von Start (Anfrage) bis ... kiirzer sind. Werden die Daten der einzelnen
Abschnitte addiert, stimmen sie nicht mit den Phasen exakt iiberein. Es wurden nur die Daten vom jeweils
gestarteten JCAP-Prozess aufgenommen ohne die Jobcoach*innenwechsel.

Dauer der Durchfiihrung im Unternehmen bei den abgeschlossenen Fédllen mit Verldngerung

Die Dauer der Durchfiihrungsphase (Abschnitt 5-12) lag bei den untersuchten Fallen (n=57) zwischen 3 und
19 Monaten, mit einem Mittelwert von 11,54 Monaten (SD = 3,86) und einem Median von 12 Monaten; das
95%-Konfidenzintervall fiir den Mittelwert lag zwischen 10,52 und 12,57 Monaten. Die reine Manahmen-
dauer (Abschnitt 9-12) betrug im Durchschnitt 9,88 Monate (SD = 3,59; Median = 10 Monate), wobei die
erfassten Werte zwischen 2 und 18 Monaten lagen und das 95%-Konfidenzintervall fiir den Mittelwert zwi-
schen 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 Féllen sieht es dhnlich aus wie bei den abgeschlossenen (siehe Tab. 4.15). Die durch-
schnittlichen Zeitspannen zwischen den einzelnen Prozessabschnitten variieren deutlich: Wahrend die
Abschnitte 1-2 (Stellungnahme KooSt) und 2-3 (Genehmigung der Manahmenplanung - JoSt) mit Mittel-
werten von 7,15 bzw. 5,57 Tagen relativ kurz sind, zeigen sich inshesondere bei den Abschnitten 3-4 (Mat-
ching 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 - JC) (146,72 Tage
im Mittel, SD = 53,09) grofRere zeitliche Streuungen und h6here Maximalwerte. Besonders auffallig sind
die starken AusreiBer im Abschnitt 3-4, wo die maximale Bearbeitungszeit 314 Tage betrdgt, mit einem
Median von lediglich 5,5 Tagen, was auf einzelne sehr lange Verzogerungen hindeutet. Die Spanne zwi-
schen dem Versand der Falldokumente und Abschnitt 1 betrdagt im Mittel 37,2 Tage (SD = 37,09), mit einem
Median von 25 Tagen und einer breiten Verteilung der Werte.

. . Std.- . . . 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 7515 8,28 1 43 4,00 5,00 9,31
schn. 1-2
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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 Fillen lagen zu den unterschiedlichen Zeitphasen und Mafinahmen teil-
weise unvollstandige Daten vor, da nicht in allen Fallen samtliche Prozessabschnitte erfasst oder durch-
gefiihrt wurden. In Tab. 4.16 sind die Daten fiir die einzelnen Abschnitte dargestellt. Hier ist zu sehen, dass
die Daten ab Durchfiihrung des JCA? abnehmen, z. B. ist Abschnitt 9-10 nur fiir vier Falle dokumentiert.
Die durchschnittliche Gesamtdauer bis zum Abbruch betrug in den dokumentierten Fillen (Fille, die nicht
vor der Bewilligung abgebrochen werden) (n = 15) 9,5 Monate (SD = 4,8; Spannweite: 4—22 Monate). Fiir
die Durchfiihrungsphase (Abschnitte 5—12) lag bei 14 Fallen eine durchschnittliche Dauervon 6,9 Monaten
(SD = 4,9; Spannweite: 2—20 Monate) vor. Die eigentliche Manahmendauer (Abschnitte 9—12) konnte fiir
15 Félle 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 sind. Andere Fdlle werden bereits bevor es zur Bewilligung kommt abgebro-
chen. Somit ist das Ergebnis verzerrt, da diese Fille nicht mehr auftauchen. Uber alle 37 Fille, wére die
gesamte Phase kiirzer, da 16 Fille es nicht in die Durchfithrungsphase schaffen.

Die Zahl der tatséchlich durchgefiihrten JCAP-Stunden wurde in 12 Fédllen dokumentiert und betrug durch-
schnittlich 28,3 Stunden (SD = 23,5; Minimum: o; Maximum: 84,25 Stunden).

Fur den Bereich der Verldngerungen sind aufgrund geringer Fallzahlen keine belastbaren Aussagen mog-
lich; in lediglich einem Fall wurden 20 bewilligte Stunden dokumentiert, in zwei Féllen betrug die Verlédn-
gerungsdauer durchschnittlich 18,5 Wochen (SD = 9,2).

Insgesamt wird deutlich, dass bei den abgebrochenen Fallen teilweise erhebliche Datenliicken beziiglich
einzelner Zeitphasen bestehen. Dies ist meist darauf zuriickzufiihren, dass bestimmte Prozessabschnitte
im Verlauf abgebrochener Fille nicht mehr durchlaufen oder dokumentiert wurden. Die vorliegenden An-
gaben bieten dennoch Einblick in die typischen Laufzeiten und Umfange abgebrochener MaRnahmen.

Wann (Tage) N Minimum  |Maximum M SD
IAnfrage-Falldok. Abgeschickt 37 1 41 2,16 6,572
Einschaltung ausgefiillt Falld. Abgeschickt37 1 64 21,97 17,186
— Abschn.1
Stellungnahme Koost Abschn. 1-2 35 1 60 6,20 10,465
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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 - JC 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
Verldngerung 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 Verlangerung 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 Verldangerung 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 Mafinahme - 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 11t 42.15 27,246
\Von Start (Anfrage) bis Kennenlern- 30 7 209 77,33 45,998
gesprach

|Von Start (Anfrage) bis Bewilligung 21 52 238 127,71 52,795

4.2.6. Verlangerungen

Alle Statusgruppen

Es gabin 26 Fallen eine Verlangerung und in 10 Féllen zwei Verlangerungen. Die durchschnittliche Gesamt-
dauer aller Verlangerungen betrdgt 21,32 Tage (Standardfehler = 2,24), wobei der Mittelwert mit 95%iger
Wahrscheinlichkeit im Intervall zwischen 16,78 und 25,87 Tagen liegt. Der Median liegt mit 17 Tagen un-
terhalb des Mittelwerts, wobei die Spannweite 76 Tage betrdgt (Minimum = 7 Tage, Maximum = 83 Tage).
Die bewilligte Stundenzahl im Rahmen einer Verlangerung betragt durchschnittlich 25,70 Stunden (Stan-
dardfehler = 1,59), wobei der Mittelwert mit 95%iger Wahrscheinlichkeit im Intervall zwischen 22,40 und
29,01 Stunden liegt. Der Median (25,25 Stunden).

Abgeschlossene Fille

Die im Rahmen einer Verldangerung bewilligte Stundenzahl betrug durchschnittlich 26,0 Stunden (Median:
27; SD = 7,7; n = 20) mit einem Minimum von 15,0 und einem Maximum von 40,0 Stunden. Die ,Dauer
aller Verlangerungen® 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.
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4.2.7. Kiindigungsabsicht und Kiindigung

Kiindigungsabsicht am Anfang des Jobcoaching??

Beziiglich der Kiindigungsabsicht vor dem JCAP konnten Daten zu 174 Féillen (alle Statusfélle) erhoben wer-
den. Es fehlen Daten zu 27,8 % der Félle. Allerdings liegt beim Grofteil der Félle kein JCAP-Bedarf vor.

Bei den abgeschlossenen Féllen fehlt die Information zur Kiindigungsabsicht bei drei Fédllen und bei 69
abgeschlossenen Fillen ist sie vorhanden. Insgesamt haben 14,4% (25) der angefangenen Félle eine Kiin-
digungsabsicht. Dabei sind zehn bei den aktiven Féllen und neun bei den abgeschlossenen Fillen (siehe
Tab. 4.17).

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

Nach der abgeschlossenen Manahme wurden 59 Arbeitsverhdltnisse fortgesetzt, zehn beendet und zu
drei Fallen kann keine Aussage getroffen werden (n =72) (s. Tab. 4.18). Es wurde ein abgeschlossener Fall
mehr gekiindigt als Kiindigungsabsichten vorlagen. Jedoch zeigt sich auch bei Fallen mit Kiindigungsab-
sicht, dass Arbeitsverhdltnisse erhalten geblieben sind. Bei 4 Féllen, in denen vorher eine Kiindigungsab-
sicht bestand, konnte das Arbeitsverhaltnis weiterverfolgt werden. Bei den anderen 6 Fallen, wo eine Kiin-
digung 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 Arbeitsverhdltnissen im Rahmen des JCA?, aufgeschliisselt nach
dem Status der MaBnahmenteilnahme (abgeschlossen vs. abgebrochen). Bei abgeschlossener MaR-
nahme wurde das Arbeitsverhaltnis tiberwiegend durch den*die Arbeitgeber*in gekiindigt (n=6), wahrend
einvernehmliche Beendigungen (n=2) und Kiindigungen durch eine*n Coachee/Arbeitnehmende*n (n=1)
seltener waren. Hier fehlt bei einem Fall die Information, durch wen die Kiindigung ausgesprochen wurde.
Ahnlich verhielt es sich bei abgebrochenen JCA*Fillen, wo ebenfalls arbeitgeberseitige Kiindigungen do-
minierten (n=4). Dies deutet darauf hin, dass die Initiative zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses meist
nicht durch Coachees selbst ausging oder nicht so dokumentiert wurden.

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

abgeschlossen 2 6 1

abgebrochen 1 4 1

Gesamt 3 10 2
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4.2.8. Veranderungen durch die Malnahme Jobcoaching?

Tab. 4.20 gibt einen Uberblick iiber Verdnderungen im Beschéftigungsverhiltnis wiahrend der Manahme,
wiederum getrennt nach MaBnahmestatus. Bei abgeschlossenen Fillen blieb das Arbeitsverhdltnis meist
unverandert (n=26), jedoch kam es auch zu Aufgabenanpassungen (n=21), Arbeitszeitanpassungen
(n=12), oder Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes (n=5). Bei abgebrochenen Fallen traten Anpas-
sungen deutlich seltener auf. Insgesamt zeigen die Daten, dass vor allem abgeschlossene Teilnahmen mit
Verdnderungen 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 derinhaltlichen Analyse der unter Sonstigesgemachten Angaben zeigt sich, dass diese Eintrdge hadufig
eine inhaltliche Uberschneidung mit den eigentlich vorgegebenen Griinden zum Anklicken aufweisen. Bei-
spielsweise werden Arbeitszeitreduktionen oder Mini-Job-Planungen unter Sonstiges aufgefiihrt, obwohl
diese grundsatzlich in die Kategorie Arbeitszeitanpassung fallen konnten. Ebenso werden Beschreibun-
gen zu einem erweiterten Aufgabenprofil oder geplanter Aufgabenverschiebung teilweise zusatzlich zu
Aufgabenanpassung angegeben.

Jedoch zeigen die Eintrdge im Bereich Sonstiges, dass viele Verdanderungsprozesse am Arbeitsplatz mehr-
dimensional verlaufen — zum Beispiel, wenn Anpassungen auf mehreren Ebenen (z. B. Arbeitszeit, Aufga-
ben und soziale Begleitung) gleichzeitig erfolgen oder rechtliche Unsicherheiten sowie gesundheitliche
Dynamiken eine Rolle spielen.

4.2.9. Auswertung der Fragebdgen

Mini-ICF-APP-S

Es war geplant eine langsschnittliche Untersuchung beziiglich des Mini-ICF-APP-S durch die IFD-Fachkréfte
zu drei Zeitpunkten im Prozess durchfiihren zu lassen. Diese Zeitpunkte waren: ca. Abschnitt 1 Einschal-
tung, ca. Abschnitt 11 Abschluss und ca. drei Monate nach Abschluss.

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

Bei der Angabe der Fallnummern, um eine korrekte Auswertung vornehmen zu kénnen, 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 Félle ausgeschlossen werden, da
nicht klar war, ob sie als Félle zu werten sind oder nicht (Ausschlusskriterium). Somit liegen keine Daten
fiir einen Fall zu mehreren Zeitpunkten vor.

Zu Zeitpunkt 1 waren es 19 Personen (nach Ausschluss der unklaren Félle) und wenn alle vorhandenen
Daten (mit vermutlich falschen Fallnummern oder Doppelungen) mit gezahlt werden 28 Fille.

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

4.13).
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Die am hochsten eingeschdtzten 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  Mobilitdt (M = 3,16)
Fur die abgeschlossenen Falle, welche drei Monate nach Abschluss des JCA? teilgenommen haben bzw.
wenigstens das JCAPabgeschlossen hatten, zeigten sich folgende drei am hochsten eingeschéatzten Fahig-
keiten:
Gruppe 3 Monate nach JC** abgeschlossen: (n = 7):

e Mobilitdt (M = 2,57)

e Anpassung an Regeln/Routinen (M = 3,00)

e Selbstpflege/Selbstversorgung (M = 3,00)

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass in allen Gruppen insbesondere die Anpassungsféhigkeit an Re-
geln und Routinen sowie die Mobilitatzu den jeweils als hochsten eingestuften Kompetenzen zadhlten. Die
weiteren Top-Fahigkeiten unterscheiden sich etwas zwischen den Gruppen, wobei enge dyadische Bezie-
hungenund Selbstoflege/Selbstversorgung ebenfalls hohe Selbsteinschatzungen erfuhren. Alle Angaben
basieren auf den Mitteln der Selbsteinschdatzungen, wobei ein niedriger Wert eine groflere wahrgenom-
mene Fahigkeit ausdriickt.

Die Skala unterteilt in die folgenden Abstufungen: Das /st eindeutig eine Stédrke 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 eingeschatzten Fahigkeiten liegen fiir Abschnitt 1 (n = 19) bei 3,87 und
fir die Gruppe mindestens drei Monate nach abgeschlossenen JCA? (n = 7) bei 4,10. Allerdings sind direkte
Vergleiche dieser Werte methodisch nicht sinnvoll, da es sich um unterschiedliche Personen handelt
(Querschnittsmessung) und zudem die GruppengréBen stark variieren 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 (hdherer
Wert = geringere Selbsteinschdtzung). Dies kdnnte sowohl auf die Merkmale der dort eingeschlossenen
Personen zuriickzufiihren sein, als auch auf die reduzierte Gruppengrofie, die das Ergebnis verzerren kann.
Insgesamt bewegen sich die Mittelwerte der Selbsteinschadtzungen zwischen den Kategorien Das kann ich
ganz gutund Deswegen gibt es schon mal Probleme und erscheinen damit realistisch im Hinblick auf die
Selbsteinschdtzung der Teilnehmenden.
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Dimensionen im Mini-ICF-S

W ca. Abschnitt 1 W ca. Abschnitt 11 W JobcoachingAP abgeschlossen

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

*1= Das ist eindeutig eine Stdrke 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) Ersterhebung zu Beginn des JCA? und (2) Erhebung nach Beendi-
gung des JCA? erfasst werden, wie die betriebliche 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 auf-
grund der Abschnittsnummern in Félle 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 Langsschnitt-
untersuchung, sondern um eine Querschnittsuntersuchung.

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

Die berechneten Mittelwerte der Bereiche Betriebliches, Fachliches und Zwischenmenschliches zeigen,
dass die Teilnehmenden sowohl vor als auch wahrend des Coachings iiberwiegend positive Einschdtzun-
gen vornehmen (siehe Abb. 4.14).
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Abb. 4.14: Bereichsmittelwerte der Coachees vor — und wahrend des JCA? 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 Zwischenmenschliches. Auch bei der Abschlussfrage nach der betriebli-
chen Integration ist zu sehen, dass sich insbesondere Coachees vor dem JCA? nicht integriert fiihlen.

Am hochsten ausgeprdgt sind jeweils die Items /ch kenne die Regeln und Vorschriften meines Betriebes
(vor)CAP =2,62; wahrend JC** = 2,43) und /ch gehe mit meinen Kolleginnen respektvoll und wertschatzend
um (wahrend JCAP = 2,14). Besonders positiv bewertet wird wahrend des Coachings auch der Aspekt /ch
habe die Moglichkeit, mich mit meinen Kolleginnen auszutauschen (wahrend JCAP = 2,14).

Die niedrigsten Mittelwerte zeigen sich bei /ch erhalte fiir meine Arbeit Anerkennung im Betrieb (vor JCAP =
0,62; wahrend JCAP = 1,29), /ch bin zufrieden mit meiner Tétigkeit (vor JCA? = 1,00; wahrend JCA? = 0,00) und
insbesondere beim Item /ch verbringe meine Pausen mit meinen Kolleg*innen zusammen (vor JCAP=-0,22;
wahrend JCA? = 0,43), was auf einen geringen Grad sozialer Integration im Pausenraum hindeutet.

Somit scheint der Fbl wichtige Handlungsfelder fiir das JCA* aufdecken zu konnen.

Die drei wichtigsten Merkmale der betrieblichen Integration fiir die jeweilige Person, welche der Fbl auch
messen kann, werden hier nicht berichtet, da die Coachees dort iiberwiegend nichts angekreuzt haben
oder sich nicht beschranken konnten. Diese Felder sollten im Fbl, wenn er im Papierformat vorliegt noch-
mal Uberarbeitet werden.

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 48



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

Storungen
S = Selbstbeurteilung
n/N GroRe der Stichprobe
SMART Ziele S = Spezifisch, M = Messbar, A = Attraktiv, R = Realisierbar, T = Termi-
niert
Abb. 5.1: Verteilung der Behinderungen die zu einem Jobcoaching?? gefiihrt haben......cccceevvvveeieeennnneens 51
Abb. 5.2: Darstellung der Haufigkeiten der 2ecluSterten Ziele .....evueeeeeeeereeeeiiiieeeeetiee et eeveeeeeeeene s 55
Abb. 5.3: Bewertung JCAP je Perspektive - INTEIVIEWS .......eeriiiiiiiiiiciee et eeeeerasee e e e e eeeeeaa s 79
Abb. 5.4: Bewertung JCAP pro Betrieh - INtEIVIEWS ccvvuiiieceee ittt eeerrretee e e e e e e s e e e e e e aa e 80
Tab. 5.1: Haufigkeit dokumentierter Ziele, unterteilt NACh ZWECK c.cvvueieeeiieiieieeeeeee e 51
Tab. 5.2: Definitionen der thematischen Unterkat@gorien....ccuuueieeeieeeieiice et ere s 52
Tab. 5.3: Vorkommen der Ziele iiber die Zeitpunkte dargestellt .......ccoeveeevereieeeririiiiriiiiiienneeeeeeeeiinen, 55
Tab. 5.4: Grade der ZielerflllUNG ....coiieeeeiiiieeee e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeabaanaeeeseesnesssnnnnnns 56
Tab. 5.5: Zielerreichung zum Zeitpunkt Zwischengesprdch und Abschlussgesprach.......cccooeevevvennnnnnnn... 57
Tab. 5.6: AbleitUNGEN U iE PraXiS..iiieiii e iiiiiee e e ee e e et e e e eea e e eeaneeeeenaaeeesannneeennnnnnaes 58
Tab. 5.7: Bewertung des JobcoachingA? wahrend der INteIVIEWS ....cuuueeeviieeeeeiieeeeeeteeeeeereeeerere e eeen s 79
Tab. 5.8: Zielaspekte aus den ausgewdhlten Interviewdaten ........ceeeiiiieeeiiiiceen e 89

5.1. Ziele und Zielerreichung im JobcoachingA?

Ein Ziel des Projektes war es eine Verlaufsmessung (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 be-
trieblichen Integration (Fbl) ausgefillt wurden bzw. ausgefiillt werden wiirden (siehe hierzu Kap. 2.1). Dies

stellte das Forschungsteam vor die Herausforderung, alternative Moglichkeiten zu finden, um Aussagen
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tiber die Ergebnisse des Jobcoaching?? (JCAP) treffen zu kénnen, insbesondere hinsichtlich der Entwicklung

der Leistungsfahigkeit und der betrieblichen Teilhabe der Coachees.

Wiéhrend verschiedener Workshops wurde an mehreren thematischen Tischen (World Cafés) diskutiert,
was eine Alternative fiir die Instrumente Mini-ICF-APP-S und Fbl darstellen konnte. Einer der Tische, wel-
cher jeweils in Oldenburg (24.09.2025) und Hildesheim (27.09.2024) stattfand, war der Tisch 2 /nstru-
mente, an dem als eine Alternative zum Einsatz der Instrumente die Analyse der Falldokumente und ins-
besondere der Ziele vorgeschlagen wurde. So wurde die Idee der Forschenden gefestigt, dass dies ein

sinnvoller Ersatz sein kdnnte, um etwas iiber die Ergebnisse des JCA”* aussagen zu kdnnen.

Im Anschluss an diese Diskussionen wurde gemeinsam mit den Auftraggebenden entschieden, dass dem
Forschungsteam der HAWK anonymisierte Falldokumente zur Auswertung zur Verfligung 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 entnehmen?

e Aufwen sind die Ziele ausgerichtet?

e Wielassen sich Ziele systematisieren?

e Welche Ziele dominieren im Jobcoachingkontext?

e Sind Ziele im Zeitverlauf stabil geblieben, angepasst oder verworfen worden?

e Inwieweit werden die Ziele erreicht?

e Was lasst sich fiir die Zukunft daraus ableiten? Was kann damit iiber den Erfolg der MaBnahme

ausgesagt werden?

5.1.1. Im Folgenden wird die Stichprobe der Coachees beschrieben, dessen Falldokumente
zur Zielanalyse herangezogen wurden. Diese unterscheidet sich von der Gesamtstich-

probe aller Félle.Zusammensetzung und Kriterien der Stichprobe

Berticksichtigt wurden Falldokumente von Coachees, die im Zeitraum von Oktober 2022 bis August 2025
ein JCAP durchlaufen haben und bei denen zum Zeitpunkt September 2025 alle Prozessschritte dokumen-

tiert waren.

Im Rahmen der Analyse wurden insgesamt 62 Falldokumente ausgewertet. Die Stichprobe besteht zu ei-
nem groBeren Anteil aus mannlichen Coachees (66,1%). Das durchschnittliche Alter der Teilnehmenden
liegt bei 46 Jahren, mit einer Standardabweichung von 11,81 Jahren, was auf eine breit gefdcherte Alters-

struktur innerhalb der Gruppe hinweist.

Beziiglich der Behinderungsarten zeigt sich, dass psychische Behinderungen mit 22 Nennungen am hau-
figsten vertreten sind. An zweiter Stelle folgen Lernbehinderungen mit insgesamt 10 Nennungen. Dariiber
hinaus sind auch Horbehinderungen dokumentiert mit 6 Nennungen. In Abb. 5.1. finden sich die exakten
Zahlen der Behinderungsarten. Zu beachten ist, dass jedem einzelnen Fall in unserer Analyse jeweils die
Behinderungsart zugeordnet ist, welche fiir die Begriindung 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 beziiglich der thematischen 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 analysierte das Forscherinnenteam die Zielsetzungen im Hinblick
auf die ibergeordneten Kategorien Personale Kompetenz, Fachliche Kompetenz, Kontextadaptionen und
Teilhabe.

Es wurde herausgearbeitet, dass ein Ziel mehreren Zwecken dienen kann, beispielsweise der Férderung
personaler Kompetenzen sowie der Verbesserung der Teilhabe. Wenn etwa die Kommunikationsfahigkeit
mit Kolleg*innen gestadrkt wird, wirkt sich dies in der Regel auch positiv auf die Teilhabe aus — insbeson-
dere dann, wenn zuvor eingeschrankte Kommunikationsmoglichkeiten eine Beteiligung am Austausch er-
schweren. Somit werden Ziele doppelten Endzwecken zugeordnet. Die Analyse der Ergebnisse ergibt, dass
Ziele am haufigsten in den Kategorien Ffachkompetenz (36,6 %) und Personale Kompetenz (42,8 %) er-
reicht werden. Die Bereiche Teilhabe (28,4 %) und insbesondere Kontextadaptionen (22,9 %) zeigen ge-
ringere Werte. Diese Ergebnisse korrespondieren mit den Erkenntnissen zur Einteilung von personenori-

entierten- und kontextorientierten Zielen und sind in Tabelle 5.1 dargestellt.

Thema Anzahl der Ziele pro Kategorie (N 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

abgegrenzt werden kann.
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Was

Definition

Abgrenzungen zu
anderen Katego-

rien/ Kommentare

Personenorientierte Ziele:
Das Ziel betrifft nur den*die Coachee.

Die*der Coachee soll z. B. ein verdndertes Verhalten zeigen, die Einstellung @ndern.

Arbeit und Arbeits-

aufgaben meistern

e Fdhigkeit, die eigene Arbeit und Aufgaben zu meistern.

e Esistnichterforderlich, dass der*die Coachee alle Aufgaben allein bewaltigt — das Einholen von Hilfe ist moglich.

e  Umfasst sowohl spezifische Aufgaben (z. B. Dokumente einscannen) als auch das Bewaltigen der gesamten Tatigkeit.
e Dazu zdhlt auch das Erlernen neuer Programme.

e  Ziel kann sein, dass der*die Coachee unabhdngiger in der Arbeit wird.

e Beinhaltet das Setzen von Prioritaten und das Priorisieren von Aufgaben.

e Umfasst das Arbeiten nach einer bestimmten Struktur.

e  Ziel kann sein, nach Unterbrechungen wieder arbeitsfahig zu werden.

Hierist es moglich
sich auch Hilfe zu

holen.

Arbeitsunterstiit-

zende Hilfsmittel

e Diese Kategorie umfasst Ziele, die darauf abzielen, Strategien oder Hilfsmittel zu entwickeln, um die Arbeit zu erleichtern oder zu
strukturieren — entweder gemeinsam mit dem*der Jobcoach*in oder eigenstandig.

e Beispiele hierfiir sind das Erstellen einer Checkliste oder die Entwicklung eines Gegenstandes, beispielsweise zum Kuchen schnei-
den, wie eine Schablone.

e Ebenfalls eingeschlossen sind Ziele, die auf die Stabilisierung und den kontinuierlichen Gebrauch bereits entwickelter Hilfsmittel
abzielen.

Fehlervermeidung
und Qualitdtsver-

besserung

e Diese Kategorie umfasst Ziele, die darauf abzielen, Fehler zu vermeiden.

e Zielein diesem Bereich dienen auch der Verbesserung der Arbeitsqualitdt des*der Coachee.

e Enthalten sind sowohl Ziele, die die Qualitatsverbesserung oder Fehlervermeidung 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

e Ziele dieser Kategorie zielen darauf ab, die Situation zwischen dem*der Coachee und den Kolleg*innen durch Veranderung der Hal-
tung und des Verhaltens des*der Coachee zu verbessern.

e Im Gegensatz zu kontextbezogenen Zielen steht hier der Lernprozess des*der Coachee im Vordergrund, nicht die Verdanderung des
Teams oder der Kolleg*innen.

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 52




e Die Schwerpunkte liegen auf folgenden vier Kernbereichen:
o Allgemeine Verbesserung der Kommunikationsfahigkeiten
o Verbesserung des Konfliktmanagements
o  Starkung der Teamkompetenz
o Unterstiitzung der Person bei der Integration ins Team

Stressbewadltigung e Ziele dieser Kategorie konzentrieren sich darauf, Stress zu reduzieren oder dem*der Coachee einen besseren Umgang damit zu er-
und Umgang mit Be- moglichen.
lastungen e  Schwerpunkt liegt auf der Vorbeugung von Stress sowie darauf, die Belastbarkeit gegeniiber Arbeitsaufgaben zu erhéhen.
e Einige Ziele beinhalten das Erlernen von Strategien, beispielsweise im Bereich Zeitmanagement.
e  Enthélt auch Ziele zum Umgang mit Reiziiberflutung.
e Ziele fiirden*die Coachee, die eigenen Stressausloser zu erkennen.
e Ein Zielthema ist die Verringerung von Fehlzeiten am Arbeitsplatz.
Persénlichkeitsent- e Forderung persodnlicher Kompetenzen des*der Coachee.
wicklung e  Starkung von Selbstkontrolle und Selbstreflexion.
e Aufbauvon Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen.
Verantwortungsbe- e Ziele fordern ein proaktiveres Arbeitsverhalten des*der Coachee.
wusstsein und Ei- e Umfasst das angemessene Einholen von Unterstiitzung — weder zu zdgerlich noch zu voreilig.
geninitiative e Beinhaltet Ziele, nach Abschluss einer Aufgabe selbststandig neue Arbeitsaufgaben zu iibernehmen.
e Das Ziel kann auch darauf abzielen, die Fahigkeit Aufgaben-Delegation zu entwickeln.
Selbstfiirsorge e Verbesserung der Konzentrationsfahigkeit.

e Einlegen von Pausen.
e  Erkennen, respektieren und kommunizieren eigener Grenzen.
e 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 e DerArbeitsplatzerhalt soll erhalten werden.
Gemeinsame Verein- e Esgehtum die gemeinsame Definition von Regeln, Routinen und Definition von Arbeitsaufgaben.
barungen
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Sensibilisierung fiir

Behinderungen

Ziele in dieser Kategorie beziehen sich auf das Thema Inklusion.

MaBnahmen zur Férderung der Inklusion oder zur direkten Sensibilisierung fiir die speziellen Bediirfnisse von Menschen mit Behinde-
rung.

Das Ziel ist, dass das soziale Umfeld ein besseres Verstandnis fiir die Starken und Barrieren von Mitarbeitenden mit Schwerbehinde-
rung entwickelt.

Kommunikation und

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

z. B. Dolmetscher

Interaktion Identifikation von Kommunikations- und Wahrnehmungsproblemen. *innen sein
Fokus nicht nur auf den*die Coachee, sondern auch auf Interaktionspartner*innen oder Unterstiitzende wie Dolmetschende.
Entwicklung von Strategien fiir beide Seiten, um gemeinsam zu lernen. Abgrenzung zur sozi-
Bearbeitung von Kommunikationsproblemen und Férderung der Interaktion im Team. alen Kompetenz
dadurch, dass es um
Verdnderungen im
gesamten System
geht.
Anpassung des Ar- Ziele zur Verdnderung von Arbeitsroutinen oder des Arbeitsumfeldes. Hier geht es um

beitsplatzes und der

Arbeitsaufgaben

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.

strukturelle Maf3-
nahmen, 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 Anpassung
des Arbeitsplatzes und der Arbeitsaufgaben am haufigsten genannt werden, wenn das Vorkommen dieser
Ziele bei mindestens einem der drei Zeitpunkte bewertet wird. Insgesamt zeigt sich, dass deutlich mehr
personenorientierte als kontextorientierte Ziele genannt werden. Somit konnten auch weniger kontextori-

entierte Ziele eruiert werden.

Clusterung nach Zielen

Anpassung des Arbeitsplatzes und der...
Kommunikation und Interaktion

Sensibilisierung fiir Behinderungen
Gemeinsame Vereinbarungen
Arbeitsplatzerhalt
Selbstfiirsorge
Verantwortungsbewusstsein und...
Personlichkeitsentwicklung
Stressbewdltigung und Umgang mit...
Soziale Kompetenzen am Arbeitsplatz
Fehlervermeidung und Qualitdtsverbesserung
Arbeitsunterstiitzende Hilfsmittel

personenorientierte Ziele)

Arbeit und Arbeitsaufgaben meistern

o
N
o
o
o

40 60 100

Anzahl an Zielen

Ziele (orange = kntextorientierre Ziele und blau

Abb. 5.2: Darstellung der Haufigkeiten der geclusterten Ziele
Zieldefinition und -verlauf im Prozess

Der Uiberwiegende Teil der Ziele wird bereits zu Beginn des Prozesses festgelegt. 29 Ziele kommen zum

Zeitpunkt des Zwischenberichts hinzu und elf zum Abschlussbericht.

Insgesamt lassen sich 258 Ziele identifizieren, die iiber alle Zeitpunkte hinweg in der Dokumentation auf-
tauchen. Diese Kontinuitdt zeigt, dass ein Grofteil der Ziele den gesamten Prozess begleitet und regelma-

Rig Uiberpriift wird. Dies ist in Tabelle 5.3 dargestellt.

Tab. 5.3: Vorkommen der Ziele iiber die Zeitpunkte dargestellt

MasB- Zwischengespréch Abschlussgesprach
nah-
men-
plan
Anzahl benannter Ziele pro Zeitpunkt 330 288 (77,8%) 289 (78,1 %)
(89,2 %)
Neu hinzugekommen zum Zeitpunkt An- 29 11
fang
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Im Verlauf des Prozesses zeigen sich verschiedene Dynamiken und Herausforderungen in der Dokumen-
tation der Gesprache und Zielerreichung. So wurden Zwischen- oder Abschlussgesprache teilweise nicht
durchgefiihrt oder verschoben. Die Griinde hierfiir liegen unter anderem in einem spdteren Start, ungiins-

tigen Wetterbedingungen oder Krankheit.

Zudem fanden manche Zwischengesprdache oder Abschlussgesprache im JCA? -Prozess zwar statt, wurden
jedoch nicht immer vollstdndig dokumentiert. Oftmals wird in diesen Fallen auf externe Dokumente oder

Anhdnge verwiesen, was zu Liicken in der Nachvollziehbarkeit fiihrt.

Die Dokumentation der Ziele und deren Erreichung erfolgt ebenfalls unterschiedlich. Beispielsweise wird
ein Aufgabenwechsel in einigen Féllen als erfiilltes Ziel vermerkt, wahrend in anderen Fallen das Ziel nach
dem Aufgabenwechsel nicht mehr erwdhnt wird. Dies verdeutlicht die variierende Handhabung und Nach-

vollziehbarkeit 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 verloren gehen oder situ-
ationsbedingt aktualisiert werden, beispielsweise durch einen Arbeitsplatzwechsel oder eine Eigenkiindi-

gung.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Dokumentation der Zielsetzung und -erreichung durch
die genannten Prozessdynamiken und die unterschiedlichen Vorgehensweisen bei der Gesprachsfiihrung
und Dokumentation beeinflusst wird. Die Stabilitat des Prozesses wird dadurch sowohl gestarkt als auch

herausgefordert.
Zielerreichung

Die Zielerreichung wird anhand verschiedener Kategorien bewertet, die den Grad der Zielerfiillung detail-
liert 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 Abschlussbericht mehr als die Halfte der Ziele entweder erreicht

oder teilweise erreicht wird. Zum Zeitpunkt des Abschlusses sind 8,9% der Ziele nicht erreicht worden. Bei
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22,1% der Ziele kann zum Ende keine Aussage mehr getroffen werden. In Tab. 5.5 ist die Zielerreichung

zum Zeitpunkt des Zwischengesprachs und Abschlussgesprachs dargestellt.

Grad der Zielerfiillung Zwischengesprach (V= 370, Abschlussgesprach (N =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 Zielebene, dass deutlich mehr Ziele erreicht als nicht erreicht
werden. Zudem richten sich die formulierten Ziele haufiger an den*die Coachee selbst als an das System
bzw. den Kontext. Zur besseren Ubersicht wurde eine thematische Aufteilung vorgenommen, wobei insge-
samt 13 Kategorien erarbeitet werden konnten. Es fallt auf, dass hierbei eine grof3e Varianz in den Zielset-

zungen besteht.
2. Ebene: Analyse auf Fallebene

Derfolgende 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 grofie Varianz verdeutlicht

die Heterogenitdt der bearbeiteten Fille und der jeweiligen Zielsetzungen.

Die Auswertung zeigt, dass 49 Fille mindestens ein Ziel vollstdndig erreicht haben. Ein weiteres Ergebnis

der Analyse ist, dass in 24 Féllen entweder alle Ziele erreicht oder zumindest teilweise erreicht wurden.

In 28 Fallen war es nicht méglich, eine Bewertung bei mindestens einem Ziel hinsichtlich der Zielerrei-

chung abzugeben. Demgegeniiber stehen 34 Fille, in denen alle formulierten Ziele bewertet werden konn-

ten.

In 16 Fdllen wurden keine kontextorientierten Ziele formuliert, jedoch weisen alle betrachteten Félle per-

sonenorientierte Zielsetzungen auf.

5.1.3. Diskussion und aktuelle Entwicklungen zur Zieldefinition in der Ma3nahmeplanung

Bei den Ergebnissen sollte beriicksichtigt werden, dass es bereits im Verlauf des Projektes Veranderungen
an den Falldokumenten gab, die eine prazisere Formulierung der Ziele unterstiitzen. Die {iberarbeiteten
Dokumente konnten jedoch zum Grofteil nicht in die Analyse einbezogen werden, da die meisten Falle
davon noch nicht abgeschlossen waren. Insbesondere seit Herbst 2023 wird verstdrkt durch die KooSt
darauf geachtet, dass Ziele SMART formuliert werden. In den Ergebnissicherungen der Herbstworkshops
2024 in Oldenburg (24.09.2024) und Hildesheim (27.09.2024) wurden die aktuellen Anpassungen im Ab-

schnitt MaBnahmeplanung und im Bereich der Zielerfassung positiv bewertet. Fiir die Jobcoach*innen
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wurde dabei als wichtig hervorgehoben, dass Ziele flexibel bleiben diirfen und ausreichend Raum fiir neue

Ziele sowie erganzende 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 Erreich-
barkeit von Zielen erh6hen, sondern auch zur erfolgreichen Umsetzung von MaRnahmen beitragen. Dar-
tiber hinaus kdnnen SMART Ziele die Kommunikation sowohl mit Arbeitgeber*innen als auch mit dem*der
Coachee unterstiitzen, da durch diese jeder Person klar ist, an welchen Zielen, wann und warum gearbeitet
werden soll. Im September 2024 erfolgte eine Anpassung des Falldokuments, sodass Ziele nun automa-
tisch in relevante Abschnitte des Falldokuments iibernommen werden. Ziele, die im Rahmen der Malnah-
menplanung dokumentiert wurden (Abschnitt 6), werden automatisch in den Abschnitt 10 und 11 - Ergeb-
nisse des JCAP (nach Zwischen- und Abschlussgespréch) - ibernommen, sodass sie dort erneut angezeigt
und weiterbearbeitet werden kdnnen. Vorher mussten die Jobcoach*innen die Ziele selbst dort wieder ein-

tragen.

SMART Ziele kdnnen nicht nur die Motivation férdern, sondern auch gezielt die Kommunikation mit Arbeit-

geber*innen und Klient*innen unterstiitzen.

Ein weiterer Diskussionspunkt war der Zeitpunkt der Zieldefinition. Einige Teilnehmende der Workshops
sprechen sich dafiir aus, Ziele erst nach der Selbstintegration im Betrieb zu erfassen. Sie sehen die im
Mafinahmenplan festgehaltenen Ziele als vorldaufig an. Zudem wurde der Wunsch nach einem Leitfaden
oder einer Checkliste fiir das Malnahmeplanungsgesprach geduBert, um relevante Fragen gezielt stellen
zu kdnnen. Auch fiir Zwischengespriche wurde ein Leitfaden angeregt, dessen Inhalte sich auf die Uber-
priifung der Ziele, die Entscheidung iiber eine mdgliche Verldngerung und die Ubersicht iiber die verblei-

benden Schritte konzentrieren sollen.

Zusatzlich wurde vorgeschlagen, die im Falldokument enthaltenen Daten — insbesondere die nach SMART
formulierten Ziele — systematisch auszuwerten. Dabei wurden unterschiedliche Auffassungen zum Nutzen
und zur Notwendigkeit von Zielsetzungen deutlich: Wahrend einige die Ziele als wesentlich fiir den Pro-
zess betrachten, sehen andere ihren Nutzen eher kritisch und bewerten den Erfolg des JCA? daran, ob eine
erneute Zusammenarbeit mit dem Unternehmen moéglich ware oder die betreuten Personen zufrieden er-
scheinen. Seitens des Forscherinnenteams wurde jedoch angemerkt, dass diese subjektiven Einschdtzun-

gen die tatsdchliche Teilhabe und Leistungsfahigkeit sowie deren Verdanderungen nicht erfassen.

Empfehlungen, die sich durch die

Analyse der Falldokumente zeigen

Verdnderungen, die bereits umge-

setzt wurden

Was noch verdndert werden
kénnte bzw. bei-behalten oder
nochmal in der Praxis {iberpriift

werden sollte

SMART Zielformulierungen sind
wichtig, um Ziele nachvollziehbar

und erreichbar zu gestalten

Dokumentationsfelder wurden ver-
groBert. Bessere Lesbarkeit nun

moglich.
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Durchnummerierung der Ziele hilft, | Ziel wird automatisch in die ndchs- | Durchnummerierung als Empfeh-
um Anpassungen schnell zu erken- | ten Abschnitte im Dokument tiber- lung fiir die Praxis.

nen. nommen, wo sie {iberpriift werden.

Begriindungen einfligen, warum
Ziele nicht mehr relevant, erreich-

bar oder verdndert worden sind.

5.2. Ergebnisse aus der mehrperspektivischen Analyse

Neben der Analyse derin den Fallberichten formulierten Ziele im JCA? (siehe 5.1) wurde der Ergebnisqualitat
des Jobcoachingprozesses mit Interviews nachgegangen. Leitfadengestiitzt wurden an einem
Jobcoachingprozess beteiligte Coachees, Vorgesetzte/Arbeitgebende, Jobcoach*innen und IFD-Fachkrafte
aus neun Betrieben interviewt (s. Kap. 2.4.1). Es interessierten die Erfahrungen mit JCAP, wie sie in den
verschiedenen Rollen der Beteiligten gemacht wurden. Bei der deduktiv-induktiven Inhaltsanalyse der 41
Interviewtranskripte entstanden 15 Hauptkategorien, in denen sich die Perspektiven der Beteiligtengrup-

pen widerspiegeln, allerdings mit unterschiedlicher Auspragung.

In diesem Abschlussbericht sollen drei Aspekte aus den unterschiedlichen Perspektiven dargestellt wer-
den, die fiir die Dynamik des JCA® -Prozesses eine wichtige Rolle spielen: die Motivation zum JCA? (s. Kap.
5.2.1), das Lernen der Beteiligten (s. Kap. 5.2.2) sowie als dritten Aspekt die Prozessbewertung aus den

verschiedenen Perspektiven (s. Kap. 5.2.3).

Lesehinweis: In den zu den Perspektiven aufgenommenen Zitaten (kursiv und eingeriickt dargestellt) wer-
den Abkiirzungen und Zeichen genutzt, die hier kurz erklart werden: I1 und I2: Die Interviews wurden immer
mit zwei Interviewerinnen gefiihrt, die hiermit kenntlich gemacht werden. Die Interviewpartner*innen wer-
den mit dem ersten Buchstaben ihrer Synonyme gekennzeichnet. [...] Eckige Klammern beziehen sich auf
Einfugungen bei der Bearbeitung der Zitate. Eckige Klammern mit Punkten machen Auslassungen deutlich.
Eckige Klammern mit Buchstaben weisen auf die Person hin, die im Interview gemeint wird [JC] fir
Jobcoach*in, [AG] fiir Arbeitgebende, [Co] fiir Coachee, [IFD] fiir IFD-Fachkraft. (...) Runde Klammern mit
Punkten oder Zahlen weisen auf Sprechpausen im Interview hin. Bis zu 3 Sekunden wird mit drei Punkten
angegeben. Dariiberhinausgehend werden Zahlen fiir die Sekunden in die Klammer gesetzt. Zur besseren

Verstandlichkeit wurden einige Zitate leicht geglattet.

5.2.1. Die Motivation zum Jobcoaching*?

Die Kategorie, auf die hier zur Beschreibung zuriickgegriffen wird, lautet Motivation, Erwartungen und Be-
reitschaft. 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 Motivation ist hdufig daran abzulesen, wie auf Ziele Bezug genommen wird. Was zu erwatr-
ten war, zeigt sich in der Auswertung: die Motivation JCA? zu initiieren, darin mitzuwirken oder es zu gestal-
ten féllt rollenbedingt bei IFD-Fachkréften, Jobcoach*innen, Coachees und Vorgesetzten/Arbeitgebenden

sehr unterschiedlich aus.

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 59



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 Interviews kommen mehrere Motive zusammen.

Das Erleben einer prekdren Arbeitssituation: Als Motiv zeigt sich die Entwicklung einer Leidensge-
schichte am Arbeitsplatz tiber einen langeren Zeitraum, die aus eigener Kraft nicht mehr regulierbar er-
scheint. Diese Coachees stellen fest, dass es ihnen nicht mehr gelingt in ihrer Arbeit ihrem eigenen Quali-
tatsanspruch und auch dem des Umfeldes gerecht zu werden. Neben Fehlern in der Aufgabenausfiihrung
wird auch gemerkt, dass zu langsam gearbeitet wird, die Arbeit nicht mehr bewaltigt und auch das kolle-
giale Umfeld durch fehlerhafte oder zu langsame Zuarbeit in Mitleidenschaft gezogen wird. Zudem stellen
sich Vermittlungsprobleme und Missverstandnisse mit Vorgesetzten oder Kolleg*innen ein. Psychosoma-
tische Beschwerden kommen hinzu. Wichtig fiir diese Motivation ist, dass die Ursachen hierfiir in der ei-
genen Person gesehen werden. JCA? erscheint als die Flucht nach vorne, ohne damit zunachst einen kon-

kreten Ansatzpunkt zu verbinden:

/1: Und gab es auch Befiirchtungen, im Vorhinein?
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 alles angenommen.

Unkontrollierbare Situationen bewdltigen und den Arbeitstag strukturieren: Ein Motiv ist, Arbeitssitua-
tionen abzubauen, die Stress erzeugen und dafiir auch bereit zu sein, an sich zu arbeiten. Es sind hier
nicht einzelne Aufgaben, die den Stress verursachen, sondern Situationen, die im Arbeitsalltag vorkom-
men und gefiirchtet werden, weshalb die Angst, dass diese Situationen eintreffen kénnten, dem Arbeitstag
vorausgehen und das Allgemeinbefinden negativ beeinflussen. Hierzu gehdren bspw. Belastungsspitzen
durch Kundenanliegen, gleichzeitige Auftrage von Kolleg*innen, aber auch Erfahrungen mit der eigenen
Beeintrachtigung, die unkontrolliert den eigenen Arbeitsrhythmus stéren kénnen. Der Wunsch, der sich
hier mit JCA® verbindet ist, den Arbeitsalltag erwartbar zu machen und ihm Struktur zu geben. Dies zu er-
reichen wird auch darin gesehen, eine feste Ansprechperson mit der Méglichkeit zu regelméaigen Gespra-

chen zu finden:

Herr E: Zu sehen, wie der Ist-Zustand in meinerArbeitsweise ist und wie konnen wir das verbessern, um letzt-
endlich (..) ein bisschen Druck von der Pipeline zu nehmen. Auf der anderen Seite auch, wenn solche Stress-

situationen kommen, was mache ich dann, wenn ich im Unternehmen bin.

Die Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz verdndern: Gefragt nach der Motivation beim JCA" mitzuma-
chen, werden auch ganz konkrete strukturelle oder gegenstandliche Veranderungen genannt, wobei bei
einigen Interviewpartner*innen nicht ganz klar ist, ob diese Motive tatsdchlich schon zu Beginn des JCA?
bestanden. Hier spielt die Erleichterung der eigenen Arbeitssituation eine Rolle. So werden der Wunsch
nach verdanderten Arbeitszeiten, ein Austausch bestimmter Aufgaben gegen andere oder bestimmte bau-

liche Malnahmen genannt, die ihnen aus Sicht der Coachees Entlastung verschaffen:

Herr E: Ein Ziel war auch noch, auch von Anfang an, da hatte ich ganz zu Anfang gesagt, als ich angefangen

bin mit der Stellenbeschreibung.
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Herr Gn: Meine Erwartung war auch, dass ich meine Stunden ein bisschen reduziert bekomme, weil das war

fiirmich schon anstrengend.

Auf den Wunsch Anderer beim Jobcoaching”? mitmachen: Es gibt auch die Fremdmotivation. Hier wird
an JCA* mitgemacht, um den Erwartungen der*des Vorgesetzten, moglicherweise der Eltern oder der
Schwerbehindertenvertretung zu entsprechen. Die eigene Arbeitssituation wird eher von auBen als veran-
derungswiirdig eingeschatzt, wobei die von anderen gesehenen Problemstellungen, bspw. eine zu lang-
same Arbeitsweise, nicht in Abrede gestellt werden. Eigene Ziele zur Verdnderung des eigenen Arbeitsver-

haltens kdnnen eher nicht benannt werden:

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

Herr L: (4) /ch hatte ja gar keine. ((alle lachen))

/1: Ja. > Oke. WeiBBt du denn noch, oder kannst du uns ein Ziel nennen was du hattest, was du quasi verbessern
konntest in der, mit dem Jobcoaching wei3t du da noch eins?

Herr Gr: Das ich besser arbeiten und schneller arbeiten soll.

Externe Unterstiitzung am Arbeitsplatz erhalten: Das Motiv, von einer auBenstehenden Person Unter-
stiitzung zu erhalten ist ein zentraler Motor sich auf das JCA? einzulassen. In den Interviews mit den Coa-
chees zeigt sich, dass im Vorfeld grofe Bedenken bestehen kdnnen, sich auf eine so nahe Begleitung am
Arbeitsplatz einzulassen. Sie wird zundchst hdufig mit Kontrolle oder Aufsicht assoziiert, was Befiirchtun-
gen und Skepsis weckt. Sehr entscheidend ist, wie in der Initiierungsphase 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 dieses Verstandnis erreicht, haben auch die Personen Ideen, was sich
andern soll, die zundchst selbst keinen unbedingten Handlungsbedarf fiir sich sehen. Die gemeinsame
Reflexion von Arbeitssituationen, Anerkennung der eigenen Person und Leistung, Fiirsprache bei Kol-

leg*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 zusammen meinen Arbeitsplatz anschaut. Und das ist
wirklich super, genau. Und wie gesagt, 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 Arbeitgebenden

Die Motivation und Erwartungen aus Sicht der Arbeitgebenden, sich am JCA? zu beteiligen, waren in den
Interviews sehr unterschiedlich. Es wurden zum Teil auch Befiirchtungen benannt. Haufig waren die Aus-

sagen in den Interviews auf die Coachees bezogen.

Arbeitsstrukturen anpassen: Die grof3te Motivation der Arbeitgebenden, an dem JCA? teilzunehmen, war
die Hoffnung, dass die Arbeitsstrukturen und -abldufe so angepasst werden, dass die*der Coachee seine

Arbeit eigenstdndig bewdltigen kann. Dabei kann es jedoch passieren, dass die Erwartungen an das JCA?
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so hoch sind, dass die Aufgaben nach dem JC*? von der*dem Coachee plétzlich nicht alle bewdltigt werden
konnten. Die Arbeitgebenden sagen von sich selber, dass sie den Blick aus der Fiihrungsperspektive ha-
ben und die Arbeitsaufgaben nicht richtig einschdtzen kénnen. Oft wird dies jedoch erst retrospektiv so
gesehen, nachdem die*der Jobcoach*in gemeinsam mit dem System einiges an den Arbeitsstrukturen ver-

andert hat:

Herr H.: Da hat man dann natiirlich eine relativ hohe Erwartungshaltung an das Jobcoaching [...] Der kann

hinterher die Bullis bestiicken.

Der Blick von aufien: Einige Arbeitgebende finden es gut, dass die*derJobcoach*in einen Blick von aufien
auf das System wirft, um zu beurteilen, ob der Arbeitsplatz der richtige fiir die*den Coachee ist. Vorge-
setzte begriiSen es, gesagt zu bekommen, ob Barrieren bei der Arbeit bestehen, die fiir die*den Coachee
ausgerdumt werden missen, die aus der Innenperspektive nicht wahrgenommen werden. Gerade die Per-
sonen aus der Geschdftsfiihrung 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 einschatzen

konnten:

Frau M.: Aber wir haben einfach die Méglichkeit gesehen, von dem Jobcoaching da nochmal zu profitieren

und nochmal einen Blick von auBen einfach auf den Arbeitsplatz von Herrn L. [Co] werfen zu lassen.

Coachee soll sich verandern: Ein weiteres Motiv, das JCAP im eigenen Betrieb durchfiihren zu lassen, ist,
die Wiederherstellung der Leistungsfahigkeit der*des Coachee*s, da sich diese im Laufe der Zeit ver-
schlechtert habe. Der*dem Coachee solle dabei geholfen werden, die Arbeit wieder so leisten zu kénnen,
wie sie*er das frilher gemacht hat oder wie es die Aufgaben des Arbeitsplatzes erfordern. Arbeitgebende
duBern so ihre Erwartung, dass sich die*der Coachee an die Erfordernisse des Arbeitsplatzes anpasst.
Dass es Sinn macht, als Arbeitgebende auch den eigenen Blickwinkel zu verandern, wird erst im JCAP -

Prozess gelernt:

Frau Kr.: Meine Haupterwartung an das Jobcoaching war, meinem Mitarbeiter langfristig zu helfen. (.) Das war
erst mal so die erste Grunderwartung. Fiir mich als Unternehmerin, 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, Angstsi-

tuationen und Unselbststéndigkeit zu fordern, ja.

Bestehende Offenheit des Betriebes: In einigen Betrieben sehen Vorgesetzte im JCA? durchaus eine Mog-
lichkeit, sich auch selber weiterzuentwickeln. Sie sehen keinerlei Nachteile, wenn sie ein JCA? in ihrem
Betrieb durchfiihren lassen. Von einer gewissen Skepsis wird berichtet, wenn die Arbeitgebenden sich
nicht vorstellen konnten, was eigentlich genau im JCAP passiert. In einzelnen Interviews wird zum Ausdruck
gebracht, dass der Betrieb und die Filhrungsebene zwar offen fiir das JCAP gewesen sei, aber die Befiirch-

tung bestand, dass der*die Coachee eine Beteiligung ablehnen wiirde:

Frau G.: Eigentlich waren wir alle ganz positiv da drauf und haben gedacht, né, mal gucken, was auf uns
zukommt. Und man hat ja, denke ich, auch als firma oder Arbeitgeber, wir haben ja eine andere Handhabe.

Also wir hétten ja auch sagen kbnnen, nd, das wollen wir so nicht.

Nutzen fiir den Coachee und den Betrieb: Im Riickblick sehen die interviewten Arbeitgebenden, dass das

JCA" einen Nutzen fur alle Beteiligten hatte. Die Durchfithrung eines JCAP weckt auch die Erwartung, dass
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die Arbeitgebenden und auch Kolleg*innen wieder mehr Lust an der Zusammenarbeit mit der*dem Coa-
chee bekommen. Sowohl der*die Coachee profitierten durch die Unterstiitzung, z. B. durch eine*n Pat*in,
als auch die Geschéftsfiihrung durch eine veranderte Kommunikation und Haltung in der Arbeitseinheit
oder Abteilung. Dieser Aspekt wurde aus der Retrospektive benannt, als nach Erwartungen und Motivation
gefragt wurde. Die Arbeitgebenden 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 nutzen kann. Und auch
fiir unseren Betrieb, dass es niitzlich ist. Ich habe dieses Betriebliche da auch vor allem noch mit zusétzlich
gesehen. Inwieweit kriegen wir jetzt vielleicht doch nochmal eine Unterstiitzung, weil Frau M. [Co] halt

Schwierigkeiten hat.

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 Informationen erhalten. Ihr Motiv ist {ibergreifend 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 Motivation 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 bestehende Herausfor-

derungen im Betrieb leichte Befiirchtungen wecken:

Frau Z.: Vor Beginn () hatte ich ein bisschen Sorge (.) von dem, was ich von der IFD-Fachkraft gehort habe
tatsachlich. () Ich habe fast eine Klientin erwartet, die man schwer einfangen kann. Und es war nicht so wie

geschildert.

Dennoch nehmen Jobcoach*innen auch herausfordernd geschilderte Félle an und sehen sie als ergebnis-

offene Auftrdge, in denen Verdnderungspotentiale stecken:

Herr G.: Also ich mag ja Herausforderungen generell. Deswegen bin ich da eigentlich immer 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 iiberhaupt wirklich was erreichen. Ich gehe immer positiv an
die Sache ((lacht kurz)) und glaube auch immer, dass man irgendwas erreicht, aber da waren schon viele

Zweifel im Kopf.

Strukturen analysieren, verdndern und/oder schaffen: Bei vielen Coachees wird im Verlauf des JCA*-Pro-

zesses deutlich, dass gewisse Strukturen verdandert oder vereinfacht werden miissen:

Herr L.: Erwartung, dass wir, also erstmal, dass wir irgendwas rationalisieren kénnen. (...) Und ich habe ge-

dacht, dass man es vielleicht vereinfachen kénnte, (..).

Um sinnvolle Verdnderungen herbeizufiihren, miissen bestehende Strukturen zundchst verstanden und

analysiert werden. Es kann auch sein, dass vollig neue Strukturen notwendig sind, um der*dem Coachee
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gerecht zu werden. Dafiir sind eine offene Kommunikation und Veranderungsbereitschaft notwendig, die

weiter unten genauer erldutert wird.

Frau B.: Das habe ich auch schon im Erstgesprach mit allen Beteiligten deutlich gemacht, dass ich jemand
bin, der klar kommunizieren und konkret kommunizieren mochte. Und dass, wenn wir mit Zielen arbeiten,

dass wir mit Vereinbarungen arbeiten (...).

Freude der*des Coachee Unterstiitzung zu erfahren: Die Freude, Motivation und Hoffnung von Coachees
dariiber, dass eine neutrale Person von aufien 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 Idee, dass da jemand kommt um wirklich sie

personlich zu unterstiitzen am Arbeitsplatz.

Als Motivator wird auch der Zugang bzw. die tragfahige Beziehung zwischen Coachees und Jobcoach*in-

nen erwdhnt, die notwendig ist, um gemeinsam arbeiten zu konnen:

HerrG.: Erselberwaraber sehr motiviert und auch von Anfang an super offen fiirdas Coaching. Und wir haben

auch einen guten Zugang zu ihm gehabt.

Offenheit des betrieblichen Systems zur Verdnderung: Die hdufigste und damit moglicherweise wich-
tigste Erwartung ist die Offenheit des betrieblichen Systems gegeniiber dem zu erwartenden JCAP, Ware ein
Betrieb verschlossen und so festgefahren in z. B. einem vorherrschenden Konflikt, ist ein JCAP 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 ist, 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 Betrieb, die gewillt sind Verdnderungen zuzulassen und gemein-
sam Losungen zu suchen, wenn es Herausforderungen gibt, die der*dem Coachee an ihrem*seinem Ar-
beitsplatz begegnen. Dabei kénnen es Verdnderungen an vorhandenen Gegebenheiten sein, aber auch

vollig neue Losungsideen:

Herr U.: (...), dass man halt offene Strukturen vorfindet, die wirklich auch, Mitwirkende, die auch bereit sind,

Dinge verdndern 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 gemeinsames Ar-

beiten, z. B. das Erarbeiten von neuen Abldaufen oder fiir das Arbeiten an bzw. mit Zielen:

Frau Z.: Und die Klientin an sich war sehr offen, 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 arbeiten, 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 Verdnderungen einzulassen, grundlegend jedoch Offenheit zeigen.
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5.2.1.4. Motivation zum Jobcoaching??aus IFD-Perspektive

Innerhalb der Gruppe der interviewten IFD-Fachkrdfte zeigen sich zahlreiche teils unterschiedliche, teils
sich iberschneidende Motive fiir die Initiierung eines JCAP. In den Interviews wurden mehrere Beweggriinde
parallel deutlich. Die nachfolgende Systematisierung benennt zentrale Motive und ordnet diesen entspre-

chende Interviewaussagen zu.

Grenzen der Handlungsmoglichkeiten der IFD-Fachkréfte: Viele IFD-Fachkréfte benennen explizit, dass
sie in den Fallen mit den eigenen Moglichkeiten an Grenzen gestof3en sind — etwa aufgrund zeitlicher Res-
sourcen (geringer Stundenumfang) oder fehlender fachlicher Expertise. Dies wird als ein wesentliches Mo-
tiv benannt, JCAP 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

Arbeitsproblemen zu unterstiitzen:
Frau H: Da kriege ich auch als IFD die Unterstiitzung. Dass die [I/C] 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 Berufsbe-
gleitungsfall. (...) 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 gesagt das, das hat einen
Stundenumfang, das geht iiber die Berufsbegleitung einfach hinaus. Und dann ist der Jobcoach auch mal vor
Ort, in Anfiihrungszeichen, wenn es mal knallt, ne. Ich kann nicht jedes Mal rausfahren, wenn da was lauft.

Das, das ist einfach zu viel.

Frau H: Und dann eben die () ja, die ICF-basierte Herangehensweise als Jobcoach, weil Ergotherapeut, weil
Therapeut, ne. Also das ist eine andere Profession. Die, die Coaches haben ja einen anderen, eine andere

Herangehensweise 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 sie das nicht ohne

eine eins-zu-eins Betreuung umsetzen kann. Und gleichzeitig der Betrieb auch.

Neutrale Einschdtzung der Arbeitssituation/Objektive Situationsanalyse durch Jobcoach*innen: Das
zweite hdufig genannte Motiv ist, eine externe Perspektive auf die Situation der*des Klient*en zu erhalten.
Dieses Motiv hat unterschiedliche Hintergriinde in den Féllen. Eine IFD-Fachkraft wollte, dass derJobcoach
einschatzt, ob die von der Klientin als dramatisch empfundenen Probleme tatsdchlich so gravierend sind
oder ob sie relativiert werden konnen. Einer zweiten IFD-Fachkraft war unklar, ob es bei einer Klientin wirk-
lich an fehlender Motivation liegt, wie der Arbeitgebende behauptete oder durch die Lernbehinderung aus-
gelost wurde, dass sie ihre Arbeit nicht machte. Eine andere IFD-Fachkraft erhoffte sich, dass durch ein
JC#? Dinge im Arbeitsprozess einer Klientin deutlich werden, die zuvor nicht bewusst waren oder zu denen
sie keine Beriihrungspunkte oder Informationen hatte. Sie betont, dass sie als IFD-Fachkraft oft nur von
Problemen wie einer "chaotischen Kiiche" hérte oder Fotos davon erhielt, aber den genauen "Vorortablauf”

nicht kannte.

Frau K: (..) Ja, dass so ein Jobcoach halt einfach mal enger dran ist und (..) sich das genauer anschaut, um
dann vielleicht auch einzuschétzen, ob es so dramatisch wie die Klientin das erzahlt ist oder ist es nurgefiihlt

so dramatisch und da dann vielleicht auch so ein bisschen so eine Relativierung reinzukriegen weil das ha-
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ben wir bei unseren Klienten ganz héufig, dass es fiir sie dramatisch ist, das ist ganz schrecklich und letzt-
endlich wenn jemand von auBBen mal drauf guckt, kann es so ein bisschen relativiert werden und das fand
ich jetzt so fiir das Jobcoaching auch wichtig. Weil das auch immer 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 erzéhlt
bekommt oder Bilder dazu geschickt bekommt. Thema Kiiche sieht chaotisch aus. So, dann kriege ich ein
Foto, Kiiche sieht chaotisch aus. Aber man kennt immer den () Ablauf nicht, den Vorortablauf. Also dass da
eine konkrete neutrale Einschatzung der Situation auch nochmal dann am Ende erfolgt, um in der Zusam-

menarbeit oder in der direkten (..) Mitarbeit, die die Jobcoaches ja durchaus auch vollziehen

Sicherung des Arbeitsplatzes: In zwei Fillen wird von der IFD-Fachkraft eine Arbeitsplatzerhaltung als
Motiv genannt, sich fiir ein JCA? einzusetzen. Bei einer anderen geht es um die Vermeidung einer angedroh-
ten Stundenreduzierung fiir den Coachee. Die Abwendung von Bedrohungen fiir den Arbeitsplatz eines

Coachees schwingt in einigen Berichten mit, wird aber nicht explizit benannt.

Herr B: (...) Trotzdem ist es ja grundsdtzlich, also fiir mich war halt das Ziel oder ist das Ziel Sicherung

des Arbeitsplatzes und das konnte erreicht werden.

Frau W: (...) da drohte dann schon eben irgendwie eine Stundenreduzierung und dann habe ich ge-

sagt, es gibt noch das Jobcoaching (...).

Steigerung der Zufriedenheit des Systems und Ausdruck von Wertschétzung fiir die*den Coachee: Als
Motiv zeigt sich das Ziel, dass JCA* dazu beitrdgt, dass sich die Arbeitssituation entspannt und die betrieb-
lichen Akteur*innen zufriedener sind. Dabei zeigt sich, dass die IFD-Fachkradfte sowohl die Steigerung der
Zufriedenheit der Coachees wie der Arbeitgebenden im Blick haben. Gleichzeitig betont eine IFD-Fachkraft,
dass die Begleitung durch eine*n Jobcoach*in eine Form der Wertschatzung gegentiber den Coachees dar-

stellt.

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

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 eingebun-
den waren und konkrete Probleme kennen, haben sie im Interview auch konkrete Erwartungen an das JCA?
benannt. Erwartungen waren etwa bezogen auf den Erwerb bestimmter Kompetenzen, Verhaltensverdnde-

rungen oder die Schaffung besserer Arbeitsplatzstrukturen fiir die Coachees im Unternehmen.

Frau L: Also, ich habe damals auch liberlegt, gute Strukturen, soll sie [Co] schaffen [bewdltigen] kon-
nen. Auch ein bisschen mehr Flexibilitat, weil sie braucht ganz klare Strukturen. (..) Und der Umgang

mit Stress und mit Druck sollte sie besser schaffen konnen.
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Frau K: als Gehdrlose kriege ich immer als Letzte Bescheid und suche dann. Und da bessere Prozesse
zu finden, hatte ich halt gedacht, dass das vielleicht auch mit dem Jobcoach eine ganz gute Moglich-
keit ist, einen Raumplan [fiir sie, die Coachee] zu erstellen oder so und er hatte ja dann auch gute

Ideen.

Befdhigung des Systems: Ein weiteres Motiv betrifft die langerfristige Stabilisierung des Arbeitssystems.
Dabei hatte die IFD-Fachkraft die Erwartung, dass durch die intensive Unterstiitzung im JCA? ldngerfristig
weniger Unterstiitzung notwendig wird. Somit sollte das JCA?, das System wieder so stabilisieren, dass es
auch ohne bzw. mit weniger Aufwand der IFD-Fachkraft funktioniert.

Frau F: So, naja, und ein bisschen ist es auch, glaube ich, die Erwartung, dass vielleicht (..) dadurch

mindestens fiir einen Teil weniger (..) Unterstiitzung langerfristig notwendig ist.

Positive Vorerfahrungen mit JCAP: Eine IFD-Fachkraft berichtet, dass er bereits positive Vorerfahrungen

mit JCAP hatte. Er glaubte also daran, dass es auch in dem berichteten Fall etwas helfen kann.

Herr B: Weil ich halt selber positive Erfahrungen mit dem Jobcoaching gemacht habe (..) Wir waren

uns alle einig, dass das ein gutes Mittel sein kann, dass es bergauf geht.

Klare Indikation vs. geringe Eigenmotivation auf Klient*innenseite: In acht von neun Fallen war aus
Sicht der IFD-Fachkréfte die die Einschdtzung der Sinnhaftigkeit eines JCAP bereits vor Beginn des eigentli-
chen Prozesses klar vorhanden. Dabei gab es Konstellationen, in denen ein besonders dringender Hand-
lungsbedarf wahrgenommen wurde. Das Motiv, ein JCA? vorzuschlagen, konnte auch darin bestehen, Wert-
schdtzung oder Beruhigung in ein betriebliches System einzubringen. In einem Fall zeigte sich eine zu-
riickhaltende Einschdtzung hinsichtlich der Angemessenheit 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 stellvertretenden 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 Unterka-
tegorien versehen, da dieser Aspekt fiir ein differenziertes Verstandnis der Entwicklungsprozesse im JCAP
als besonders relevant angesehen werde (deduktives Vorgehen). Diese fiinf Unterkategorien wurden in
der Auswertung vorausgehenden Diskussion der Forscherinnen festgelegt. Hierzu gehoren: ,,Fachliches
Lernen, Arbeitsablaufe®“, Haltungsdnderung, Einstellungslernen®, ,,Selbstwahrnehmung, Selbstregula-
tion, Selbstmanagement”, ,Soziale Kompetenzen, Umgangsformen®, ,,Systemisches und organisatori-
sches Lernen (aus Sicht der jeweiligen Beteiligtengruppe)“. Beim Zuordnen von Aussagen aus den Inter-
views zu den Kategorien (induktives Vorgehen), haben diese Unterkategorien noch einmal fiir jede Per-

spektive eine besondere Auspragung bekommen, die hier vorgestellt wird.
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5.2.2.1. Lernen im Jobcoaching?? aus der Perspektive der Coachees

Fiir die Gruppe derinterviewten Coachees werden in diesem Bericht besonders markante Aspekte der Lern-
prozesse beschrieben. So stellt sich ,,fachliches Lernen, Arbeitsabldufe“ aus der Coachee-Perspektive in
erst Linie als das ,,Neu-strukturieren von Arbeitsprozessen und -aufgaben® dar. Die vorgegebenen Katego-
rien ,,Haltungsdanderung, Einstellungslernen“ und ,,Selbstwahrnehmung, Selbstregulation, Selbstmanage-
ment“ 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 eingefah-
rener und dysfunktionaler Verhaltensweisen“ zusammenfassen. Der ,Gewinn an sozialer Kompetenz“
kommt ins Spiel, wenn verdnderte Sichtweisen und Handlungsformen in den Umgang mit Kolleg*innen
und Vorgesetzten einmiinden. Und schlieilich ist unter ,Lernen im betrieblichen System* zusammenge-

fasst, wie Coachees verdnderte Umgangsformen bei den Kolleg*innen und Vorgesetzten wahrnehmen.

Neu-strukturieren von Arbeitsprozessen und -aufgaben: Ein grofles Thema der Coachees ist die Neu-
Strukturierung von Arbeitsabldufen ganzer Arbeitstage, der Umgang mit Pausen im Arbeitstag und kon-
krete und komplexe Aufgaben zu ordnen. Die Lernerfahrungen resultieren in ein Entlastungsgefiihl, Er-
leichterung und konfliktarmere Arbeitsabldufe mit Kolleg*innen. Es wird erlebt, die eigene Arbeit zu schaf-

fen, mehr Zeit fiir konzentriertes Arbeiten zu haben, was das Wohlbefinden 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. [IFD]: Eins hatte sie [Frau K. [Co] ja schon gesagt. Vielleicht kann ich da noch mal kurz, damit Sie so

ein bisschen wissen, worum es geht. Dass sie jetzt so einen guten Plan hat, wie sie durchs Haus kommt. Und
dass sie sich daran auch halt. 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 wei8 oder mir auch notiert habe, wie ich am besten
gehen kann. Und dass ich das dann im Computer auch festhalten kann. Also per Mail, dass ich mir dann

einen Plan erstellen kann. Genau.

Dieses Zitat stammt aus einem Interview mit flinf anwesenden Personen: Interviewerin 1 und 2, Frau K, sie

hat eine Horbehinderung, Frau B, ihre zustdandige IFD-Fachkraft und eine Gebardendolmetscherin.

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
konzentrieren, weg vom Platz, auch nicht am Platz essen so was ich alles so Sachen was ich so ge-
macht habe, ne. Das ich wirklich das dann auch mal das trenne also friihstiicken, aufstehen, woan-
ders 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 hdatt 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 daher auch

immer gleich sagen muss, so, ok, die Aufgabe, welchen Umfang, dass ich das fiir mich auch, und das ist gut
zu wissen, dass das filir mich wichtig ist, dass das dann besser funktioniert oder fiir mich auch einfacher ist,

nicht nur fiir mich, auch fiir die anderen.
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Die positive Konsequenz der Strukturierung erfahren:

/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 Lesen, ja. (;) Und kann mich (..) besser in Dinge einarbeiten. Also

wie soll ich es beschreiben, wenn man (..) wenn ich irgendwas in Anfiihrungsstrichen programmiere oder
was, dann lberlege 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. Ja.

Uberwindung eingefahrener und dysfunktionaler Verhaltensweisen: Seine Arbeitsweise zu verdndern
und neu zu strukturieren geht damit einher, an sich selbst zu arbeiten, um vertraute Verhaltensweisen und
Routinen hinter sich zu lassen, die ja im bisherigen Arbeitsleben durchaus eine Funktion hatten oder Si-
cherheit gegeben haben. 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 fiir mich wird, wie ich mir das an-
ders gestalten kann und was normal ist und 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.

Frau M.: So, und dann hat mir Frau B [/C] zwei Tipps gegeben, [...] warum ziehst du dich nicht erst um und
machst dann die Wésche? 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 mache das
trotzdem. ScheiBegal, was ihr alle sagt, fiir mich ist das ein sicheres Gefiihl. So, und dann nachher habe ich
aufallen gehdért und habe das nicht gemacht und jetzt merke ich, dass das gut ist, dass ich es eigentlich gar
nicht brauche, vorherzu machen, dass es auch nachherauch geht. Das sind auch so Sachen, wo sie mirauch

sehrgut 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 wahrend des Jobcoachings
verdndert.

Frau A.: Ich versuche die, die Dinge umzusetzen () oder habe auch versucht die Dinge umzusetzen
die wir besprochen haben. Und auch (..) nicht gleich beim ersten Mal wenn, wenn irgendwas 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: ist nichts fiir mich.

Gewinn an sozialer Kompetenz: Im sozialen Miteinander am Arbeitsplatz, mit Arbeitskolleg*innen und
Vorgesetzten kdnnen sich Umgangsformen entwickelt haben, die den Arbeitsprozess und die Zusammen-
arbeit erschweren. Dies kann mit fehlender Kommunikation, dem Gefiihlisoliert zu sein, mit Missverstand-
nissen und Konflikten zu tun haben. Die Coachees machen im JCAP-Prozess die Erfahrung, dass dies tiber-
wunden werden kann. Auch hier spielen Ermutigung und Mut eine grof3e Rolle. Ein zentraler Punkt dabei
ist, iberhaupt mit eigenen Fragen an Andere heranzutreten. Wer, wann, wo und wie viele Fragen kdnnen
und diirfen gestellt werden. Klare Ansprechparter*innen, zu denen eine gute Beziehung besteht, konnen

hier hilfreich sein. Die Reflexion im Interview zu diesem Thema fallt unterschiedlich aus.
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Fragen stellen:

Frau G.: So wenn ich jetzt nicht weiterkomm, darfich 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 ist es so dass Frau G [AG] meine Ansprechpartnerin 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
geben kann, weil der braucht Hilfe. Also so dass man das ein bisschen, also das ich gefiihrt ware,

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 geargert. Das hat er mit allen aber geme gemacht. Und dann ir-
gendwann, wie blitzartig, ich wei8 nicht, wie das gekommen ist, hat er sich auf einmal verédndert.
Dann ist er auf einmal ruhiger zu mir geworden. [...] Und jetzt habe ich mal versucht, mich zu trauen
und auch mal, wenn irgendwas war [...] da habe ich gedacht, jetzt trau dich mal, frag doch mal was.
Weil ndmlich meine Coacherin sagte, wenn ich jetzt mich in den Gesprdchen nicht mal mit einbinde,
dann wirst du auch nichts zuriickkriegen, [...] Dann habe ich gedacht, da ersich ja verandert hat, habe
ich dann versucht mal das zu, was dazu zu sagen und so. Und jetzt arbeite ich eigentlich ganz gerne

mit ihm zusammen.

Hoflich sein:

/1: Man kann so ein bisschen unterscheiden, in was Fachliches, wie zum Beispiel, dass man weif3, wie
Bdume 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 fachliches 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 berichten, die du gelernt hast?

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

/1: Kannst du nochmal (..)

Herr Gn.: Man soll hoflich sein zu denen.

/2:)a, ja.

Herr Gn.: Bin ich auch.

Lernen im betrieblichen System: Verhaltensanderungen von Kolleg*innen und Vorgesetzten im Umgang
mit ihnen werden von einigen Coachees sehr genau registriert, andere dufiern, dass sie dariiber nichts
sagen konnen. In diesen Wahrnehmungen werden die Resultate des systemischen Arbeitens der
Jobcoach*innen, das im Arbeitszusammenhang relevante betriebliche System in das JCA? einzubeziehen,

besonders deutlich.

Sympathien verdndert erfahren:

/1: Okay. Und das ist jetzt auch immer noch, dass sie [eine 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 wahrend des Coachings verdandert, weil die haben sich mit ihm auch nochmal unterhalten.
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Ich weils nicht, iber was sie sich unterhalten haben, da will ich mich auch nicht einmischen, das

wollten die mir auch nicht erzéhlen. Aber seitdem ist der anders.

Sich mit der Beeintrachtigung akzeptiert fiihlen:

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 bisschen anders bin, dass es nicht direkt, auf einmal direkt losgehen kann, sondern 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 aberauch wissen, wenn Sie dann einmal die Aufgabe gemacht haben
und lhre Routinen kennen,

Herr Gn.: Ein bisschen, war ein bisschen 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 fiir
mich auf den Tisch gehauen hat und seitdem sind auch die Kollegen eher ein bisschen netter zu mir
und akzeptieren das total. Und ein paar Kollegen kdnnen jetzt auch schon Gebdrden und auch der
Chef hat schon ein paar Gebarden gelernt und das ist wirklich ganz toll, dass das quasi angestofSen

wurde durch die Zusammenarbeit mit Herr U [IC].

Unterstiitzungsbereitschaft erfahren:

Frau G.: und diesen Stress oder diese Nervositit die merken die Anderen. So dass die mir Gott sei
Dank aberauch 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 manchmal lernen und das habe ich denen auch ge-
sagt, dass sie mir, gut das ist jetzt nach dem Coaching, dass sie mir jetzt sagen sollen: Hor mal eben

aufoder mach mal eben was anderes.

5.2.2.2. Lernen im Jobcoaching”® aus der Perspektive der Arbeitgebenden

Auch die Arbeitgebenden haben auf unterschiedlichen Ebenen im JCA? gelernt. Dies wird in den Interviews

an verschiedenen Stellen deutlich.

Fihrung und Verantwortung: Ein besonders wichtiger Lerneffekt tritt durch das JCA? fiir die Arbeitgeben-
den in ihrem Fihrungsverhalten ein. Dort reflektieren sie die gréften Lerneffekte. So wird mehrfach be-
nannt, dass eine enge Fiihrung notwendig ist, um die Leistungsfdhigkeit der Coachees besser einordnen
zu kdonnen und direkt darauf reagieren zu kénnen. AufRerdem kann durch eine engere Fiihrung schneller
Uiberblickt 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 Arbeitgebenden ihre Rolle als Fiihrungskraft gut reflektiert und se-

hen ihre Verantwortlichkeit bzgl. der Mitarbeitenden mit Behinderungen jetzt klarer:

Herr Da.: Grundsatzlich, erstmal anzusprechen, also nicht in einer groBen Runde, aber wenn einem,

oderwenn mirpersénlich aufféllt, dass es einem meiner Kollegen schwerféllt, irgendwie Aufgaben zu
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losen oder wenn irgendwie was am Hadern ist, [...] und nicht andersrum, dass ich angesprochen

werde. Dass einfach mitzunehmen, dass man proaktiv damit umgeht.

HerrB.: Also wir haben einen regelmésigen Jours Fixe, um [...] uns die Strukturanzugucken, Prioritiaten

zu setzen. Also, wir reden da sehr offen driiber, er braucht eine engere Fiihrung. Die gebe ich ihm.

Die Erfahrung und das Wissen iiber Behinderungen: Was die Arbeitgebenden zudem gelernt haben, ist
ein verdnderter Umgang mit ihren Mitarbeitenden mit Behinderungen. Sie machen in den Interviews deut-
lich, dass sie durch die Aufklarung tiber die Behinderung ein besseres Verstandnis fiir 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
beitragt, mogliche Barrieren im Arbeitsfeld zu reduzieren. Aber auch die Aufklarung, Schulung und Sensi-
bilisierung der Mitarbeitenden innerhalb des Betriebes hat aus ihrer Sicht einen positiven Effekt auf das

Zusammenarbeiten aller Beteiligten:

Herr H.: Ich hdtte dazu noch gesagt, dass wir dadurch auch noch was gelernt haben. Also wir haben
zwerl oder dreimal sogar mit dem Coach hier zusammengesessen, auch ohne [den Coachee] und ha-
ben uns erkldren lassen, wo vielleicht die Schwéachen sind, dass wir da vielleicht auch nochmal an-

ders drauf eingehen kénnen.

Besser im Betrieb kommunizieren: Die Arbeitgebenden sprechen in den Interviews auch davon, dass sich
durch das JC#? die Kommunikation untereinander verbessert hat. Sowohl im Horbehindertenbereich, wo
verschiedene Tools genutzt werden, als auch bei den anderen Mitarbeitenden. lhnen wurde deutlich, dass
die Coachees nicht immer ausreichend in der Lage sind, iber 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 kénne dazu flihren, Missverstdndnisse auszurdumen oder gar nicht ent-
stehen zu lassen. Zusdtzlich haben sie gelernt, dass ein Lob von Kolleg*innen oder Vorgesetzten an der

einen oder anderen Stelle auch zu einer verbesserten Kommunikation und Zusammenarbeit fiihrt:

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 Tagesgeschdaft heraus, Mensch, hast du gut ge-

macht oder wie auch immer.

Flexibilisierung und Verbesserung der Arbeitsstruktur: In den Interviews geben die Arbeitgebenden die
Riickmeldung, dass das Erstellen von Ablaufpldanen, Tagespldanen und klar zugeteilte Aufgaben einen gro-
Ben Einfluss auf die Arbeit der Coachee hat. Dies war ihnen vorher nicht bewusst oder sie haben in ihrer
Rolle keine Verdanderungsmoglichkeiten gesehen. Mit dem Blick von auBen durch die Jobcoach*innen ha-
ben sie gelernt, welche manchmal auch nur kleinen Veranderungen und Anpassungen im Arbeitsprozess
hilfreich sind, damit die*der Coachee seine*ihre Arbeit zufriedenstellender ausfiihren kann. Fiir die Arbeit-
gebenden tragen solche strukturellen Veranderungen dazu bei, dass die Eigenstdndigkeit und das Selbst-
bewusstsein der Coachees geférdert wird, was wiederum Auswirkungen auf die Produktivitat des Betrie-
bes hat:

Frau D.: Wir haben eine kleine Pinnwand 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.

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 72



Persénliches Lernen: Ein weiterer Aspekt, derin den Interviews immer wieder aufgetaucht ist, ist das per-
sOnliche Lernen der Arbeitgebenden. So hat eine interviewte Person fiir sich im JCA? gelernt, von bestimm-

ten Befindlichkeiten unter den Mitarbeitenden sich selber besser abgrenzen zu kénnen:

Frau G.: Das ist dadurch noch viel verbesserter gewesen, dass ich mich besser abgrenzen kann von
bestimmten 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 Interviews explizit, dass sie etwas gelernt haben. Sie begriin-
den es zum Teil damit, dass sie als Geschaftsfiihrung oder Abteilungsleitung nicht immer dicht genug an
der*dem Coachee dran waren und von dem JCAP-Prozess nicht immer etwas mitbekommen haben. Aber

aus ihren Aussagen ldsst sich auch indirekt einiges tiber ihren Lernprozess ableiten.

5.2.2.3. Lernen im Jobcoaching?? aus der Perspektive der Jobcoach*innen

Jobcoach*innen registrieren Lernerfahrungen bei allen betrieblichen Beteiligten und berichten auch iiber

eigenes Lernen in den JCAP-Prozessen.

Umgang der Coachees mit Arbeitsplatzanpassungen unterstiitzen: Coachees haben aus Sicht der
Jobcoach*innen den Umgang mit Arbeitsplatzanpassungen gelernt und konnten dadurch ihre Leistungs-

fahigkeit verbessern:

Frau Br.: Dann gab es, wurde eine Uhr angeschafft, weil sie immer Probleme mit zeitlichen Ablaufen
hatte und dass sie mehr und gezielt auf die Uhr guckt, eigenstindiger auf die Uhr guckt. [...] Das hat

sie mehr gemacht.

Stabilitdat und Entscheidungsfahigkeit in der FUhrungsebene voraussetzen kénnen: Eine gewisse Sta-
bilitat und Entscheidungsfahigkeit in der Fiihrungsebene nimmt Einfluss auf den Verlauf im JCAP, Ist eine
stabile Fiihrung im betrieblichen System vorhanden, die anstehende Entscheidungen im Prozess treffen

kann und will, kann dies einen positiven Einfluss auf den Gesamtverlauf haben:

HerrA.: Ja, aus der Erfahrung dieses Jobcoaching wiirde ich in so einem Unternehmensumfeld glaube
ich jetzt darauf achten ob es eine funktionierende Geschdftsfiihrung 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 kénnte auch von Seiten der Jobcoach*innen ein Losungsvorschlag
sein, wenn in der gegenwartigen Abteilung Fronten verhartet sind oder Parteien, z. B. Vorgesetzte, nicht

oder unzureichend an Losungen mitarbeiten:

Frau B&.: Dass ich immer darauf achten soll, ob ein Abteilungswechsel nicht doch sinnvoll ist. Ja also

[...] das habe ich wirklich mitgenommen.

Bei Vorgesetzten ein Verstdndnis fiir die Behinderung erzielen: Vorgesetzte bzw. Arbeitgebende konn-
ten im JCAP ein Verstdndnis fiir die Behinderung ihrer schwerbehinderten Arbeitnehmenden entwickeln und

ihr eigenes Verhalten entsprechend anpassen:
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Frau Z.: Also ich glaube, dass zum Beispiel eine Frau Gii., [AG] viel gelernt hat () in Richtung inklusive
Flihrung und auch wie sie mit dem Behinderungsbild von Frau Ga. [Co] umgehen kann. Was da wichtig
istin der Kommunikation, aber auch was wichtig ist, dass sie steuert als Geschaftsfiihrung. Also was
sie, das ihre Aufgabe ist, dann eben auch tatséchlich zu steuern, bevor es liberhaupt Frau Ga. [Co]

erreicht. So. Und (,) genau, ich glaube, da hat sie durchaus viel gelemnt iiber die, die Monate.

Frau Z: Ja, und das hat auch, also das, das war auch einer der Félle, wo man wirklich eine Systement-
wicklung gemerkt hat, dass sich die Vorgesetzte irgendwie so ein bisschen mitentwickelt, die dann
wirklich angefangen hat, auch Dinge umzusetzen, zum Beispiel ganz lange Behdrden-E-Mails noch-

mal zusammenzufassen und noch Mal zu schicken.

Eine gemeinsame Vertrauensbasis mit der Leitungsebene herstellen: Jobcoach*innen haben selbst in
jedem einzelnen ihrer JCA? Fdlle und Prozesse viel gelernt. Sie haben z. B. fiir sich mitgenommen, dass es
forderlich fiir den Verlauf des Prozesses ist, wenn eine gemeinsame Vertrauensbasis mit der Leitung im

Betrieb hergestellt wird:

Frau Z.: War fiir mich aber auch dann total gut, so eine offene Zusammenarbeit mit Frau Gii. [AG] zu
haben, weil sie eben mir diese Sachen auch anvertraut hat oder halt mich da mitgenommen hat, um
das einschétzen zu kénnen, 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 Betrieb zuriickgreifen. Also da
so eine offene und transparente Kommunikation, Beziehung zu haben zu mir als Jobcoach, war unge-

mein 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 Coa-
chees offen mit ihrer Behinderung um, klaren ihre Kolleg*innen auf, welche Auswirkungen ihre Behinde-
rung im Arbeitsprozess haben und wie ihre Bediirfnisse im Umgang mit ihrer eigenen Behinderung sind,

begegneten Kolleg*innen diesem entgegengebrachten Vertrauen mit Offenheit und Verstandnis:

Herr U.: Also zum Beispiel haben wir dafiir gesorgt, dass das Thema Kommunikation eben nicht nur
ein Thema ist, was zwischen Klientin und Vorgesetzter passiert, sondern dass wir wirklich alle mit ins

Boot holen.

Die Zusammenarbeit mit dem vorhandenen Hilfesystem erlernen: Auch die teilweise enge Zusammen-
arbeit mit dem vorhandenen Hilfesystem der Coachees wurde von den Jobcoach*innen positiv hervorge-
hoben und in weiteren Fallen starker beriicksichtigt. Die Zusammenarbeit z. B. mit Gebadrdensprachdol-
metscher*innen bei Coachees mit einer Hérbehinderung ist gut verlaufen oder das Einbeziehen der IFD-
Fachkraft, wenn es um Konflikte im privaten Bereich der*des Coachee geht, die sich bis in den beruflichen

Kontext auswirken:

Frau F.: Als das anfing, das zweite Treffen, hatte der Coachee selber dafiir gesorgt, dass ein junger
Mann aus [dem Umfeld] dazu kommt, um die Kommunikation zu unterstiitzen. [...] Das war hilfreich,
also aufdersachlichen Ebene, um das mit der Kommunikation zu vereinfachen. Auf der anderen Seite
war mir schon sehr deutlich, dass das nicht funktioniert, also jemanden (..) aus dem privaten Umfeld
in so ein Setting zu setzen, der auch gar keinen Dolmetscher-Hintergrund hat, [...] Und dann [haben]
wir gemeinsam angefangen zu liberlegen, wie man das irgendwie hinkriegt, dass da eine professio-

nelle Dolmetschperson irgendwie in wichtigen Situationen hinzugezogen wird.
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Frau Br.: Und deswegen war es unheimlich notwendig, die Eltern zu bitten, sich da zuriickzuhalten
und [...] mir eine Mail zu schreiben, wenn sie ein Thema haben oder natiirlich der IFD-Kraft. Ich muss
Ja auch immer aufpassen, dass ich meine Rolle sauber halte. Und das habe ich dann auch spéter
gemacht, dass Frau L. [IFD] dann noch mehr involviert wurde, weil die Eltern ja einfach Probleme hat-
ten, sich auch zu l6sen, um ihrer Tochter die Chance zu geben, dass sie sich selber freischwimmt am

Arbeitsplatz.

Grenzen des Leistbaren mit der MaBnahme Jobcoaching”? akzeptieren: Jobcoach*innen haben auch
Grenzen in den Interviews reflektiert. Sie sehen die Grenzen der MaBnahme und haben sie zu akzeptieren
gelernt. So sei herausforderndem Verhalten von Coachees im beruflichen Kontext, welches mit traumati-
schen Erfahrungen in der Kindheit zusammengebracht wird, nicht oder nicht alleine mit JCAP zu begegnen.

Hier sei eine Psychotherapie erforderlich:

Frau Br.: Ja, sie hat [...] ihrer Sozialisation, in ihrem Kindsein und in der Schule viele negative Erfah-
rungen gemacht, unteranderem Mobbing und sowas und das sind natdirlich Pragungen, die man nicht
mal eben zack wegmachen kann. Ja, aber das ist dann eben auch psychotherapeutische Hilfeleistung

an der Stelle, Dinge aufzuarbeiten.

Persénliche Grenzen schiitzen: Aber auch personliche Grenzen werden benannt, welche manchmal her-
ausgefordert werden. Manchmal miissten diese mehrfach kommuniziert werden, um die eigene Rolle ein-

halten zu konnen:

Herr Gl.: Meine Abgrenzung von den Eltern war auch nochmal so eine Schliisselsituation, dass ich dann wirk-
lich auch gesagt habe, ich konzentriere mich jetzt hier als Jobcoach auf ihren Sohn und versuche mich hier

wirklich freizumachen von diesen ganzen anderen Sachen.

5.2.2.4. Lernen im Jobcoaching?? aus der Perspektive der IFD-Fachkridfte

IFD-Fachkrafte haben bei der Frage nach dem Lernen im JCA? die Beteiligten im Betrieb und sich selbst im
Blick. Mit den betrieblichen Beteiligten sind im Vorfeld und in der Initiierungsphase des JCAP schon eine
Reihe von Gesprachen erfolgt. Dies bildet die Basis zur Beurteilung ihrer Lernerfolge. Fiir sie selbst ist des
JCA” auch mit einer Lernerfahrung verbunden, weil sie sich tiberwiegend mit diesem Instrument noch in

einer Kennenlernphase befinden.

Lernprozesse der Coachees: Die meisten IFD-Fachkréfte haben bei den Coachees Lernprozesse beobach-
tet, sofern sie es einschdtzen kénnen. Insbesondere stellen sie bei einigen Coachees eine Steigerung der
Leistungsfahigkeit durch das JCAPfest, indem Aufgaben souverdner bewadltigt und Stress reduziert werden
konnte. Zudem entwickelten sich die sozialen Kompetenzen weiter. Dies machen die IFD-Fachkréfte daran
fest, dass die Coachees zunehmend in der Lage sind, bei Unsicherheiten selbst aktiv Kolleg*innen anzu-
sprechen oder mit ihnen, als IFD-Fachkrafte, anders interagierten. Bei als introvertiert beschriebenen Per-
sonen wird beobachtet, dass das JCAP zu einer Auflockerung und zu mehr Engagement in der Zusammen-
arbeit beitragt. Bedeutsam ist dabei, dass nicht eine komplette Personlichkeitsverdanderung angestrebt

wurde, sondern vielmehr eine Anndherung und gegenseitige Verstandigung im betrieblichen Miteinander:

Herr K.: Also es war schon ein Unterschied, wo ich ihn kennengelernt habe und wo das Jobcoaching

losging. Da ist ja schon in der Zeit ist ja schon was passiert an Einarbeitung und an Sicherheit. Also
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wiirde ich schon sagen, dass die Leistungsfdhigkeit sich auch durch das Jobcoaching leicht verbes-
sert hat.

Frau F.: Also ich behaupte schon, dass das auch mit dem Jobcoaching vorangetrieben wurde, dass
eben sozusagen vermeintliche Zuriickhaltung so ein bisschen abgebaut werden konnte, damit die
Zusammenarbeit eben gelingt. Und trotzdem glaube ich, dass das halt innerhalb von einem halben,
dreiviertel Jahr nicht durch eine externe Person abgeschaltet wird, dass man dann irgendwie da aus
Arbeitnehmerperspektive (..) sein komplettes, anerlerntes Verhalten iiber Bord wirft oder sowas. Das
/st glaube ich einfach auch von der Persénlichkeit her nicht moglich und auch nicht das Ziel, sondern

das gegenseitige aufeinander zu bewegen, halte ich dafiir relevant oder dass sich das verdandert hat.

Herr B.: (...) Das wiird ich sagen aufjeden Fall. Also, nicht das sie die nicht hatte, das nicht, aber das
einfach durch die Erkrankung die so () ja, eingeschrédnkt waren zu dem Zeitpunkt und wie gesagt, ich
hatte ja das Beispiel genannt das sie auf mich zukam und quasi mich in den Arm genommen hat ().

Da war ich sowas von (iberrascht, das ist ja auch eine Art soziale Kompetenz.

Lernprozesse der Vorgesetzten, Arbeitgebenden und Kolleg*innen: Auch auf der Seite der Arbeitgeben-
den, Vorgesetzten und Kolleg*innen werden Lernprozesse gesehen, welche fiir die Verbesserung der Ar-
beitssituation zum Teil als bedeutsamer als die der Coachees eingestuft werden. Besonders hervorzuhe-
ben ist eine gesteigerte Sensibilitdt fiir die behinderungsbedingten Grenzen der Coachees sowie die Er-
kenntnis, dass nicht alle Schwierigkeiten ,,weggecoacht“ werden kénnen. Umfangreiche Aufkldarungsar-
beit fiihre zu mehr Verstdandnis und einer inklusiveren Atmosphdre. In anderen Fallen wird aus Sicht der
IFD-Fachkrafte durch das JCAP eine neue, wertschadtzende Perspektive auf die Coachees erméglicht und in-
klusives Gedankengut gestarkt. Einige Arbeitgebende verfiigten laut IFD-Fachkraften bereits vor dem JCA?
tiber einen ausgepragten inklusiven Ansatz, weshalb bei diesen kaum eine veranderte 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 sagen.

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

Herr K.: Auf, aufjeden Fall die, die Wertschatzung halt, ne, und dass erwirklich als Kollege auch wahr-

genommen wird. (...) Das ist eher so eine Gefiihlssache.

/1: Okay. Haben Sie, hast du das Gefiihl, dass die betrieblichen Beteiligten ausreichend liber die Be-
hinderungsform von Herrn E. [Co] aufgekldrt sind?

Frau E.: Ja.

/1: Ist das durch das Jobcoaching entstanden, oder?

Frau E.: Das war vorher schon.

Lernprozesse der Jobcoach*innen: Die Lernprozesse der Jobcoach*innen sind kein gréeres Thema in
den Interviews mit den IFD-Fachkraften. Trotzdem kann gesagt werden, dass aus IFD-Perspektive auch die

Jobcoach*innen selbst Lernprozesse durchlaufen haben. Ein Jobcoach lernte z. B., dass es wichtig ist, die
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Rollentrennung klar zu kommunizieren und sich durch die Arbeitgebenden nicht instrumentalisieren zu

lassen:

Herr E.: Was nicht gut gelungen ist, ist dass wir diese, ja diese Rollentrennung und dieses wir lassen
uns hier nicht involvieren, wir lassen uns hier auch nicht instrumentalisieren von den Seiten. Das
hdtten wir wahrscheinlich 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 Lernpro-
zess fiir alle Parteien, auch fiir sie selbst ist. Besonders bei ersten Féllen erschien die Reflexion tiber die

eigene Rolle und iiber angemessene Distanz zum System als Schliisselerfahrung:

Frau F.: Ja, wie habe ich das erlebt? Ich habe es als konstruktiv und auch sinnvoll erachtet, aber es ist
ein Learning von allen Parteien, so habe ich es erlebt, weil es natiirlich fiir alle neu ist, 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 dem Fall. Grundsétzlich 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, erster Jobcoaching-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
ndtige Distanz nicht halten konnen. Das wiirde ich heute definitiv anders machen. Zwischendurch

und im Nachhinein, was fiir ein Kindergarten.

Kommunikation und Kooperation: Ein zentrales Learning war die Erkenntnis, dass eine intensivere Kom-
munikation und ein regelmadfiiger Austausch mit allen Beteiligten, einschlieflich der Jobcoach*innen, ent-
scheidend fiir den Erfolg sind. Dies ermoglicht eine bessere Unterstiitzung und Stabilisierung des Coa-

chees:

Frau L.: Also ich habe mitgenommen, dass es wichtig ist, dass alle Beteiligten gut zusammenarbeiten.
RegelmaBiger Austausch auch mit Jobcoach und IFD, Beide. Und Unklarheiten miissen von Anfang an
gleich besprochen werden. Und dass Kollegen, Vorgesetzte, Kollegen auch Raum und Zeit bekom-

men. (...) Ja.

Einschdtzung von JobcoachingA? und Grenzen der Rolle: Einige IFD-Fachkréfte reflektierten ihre anfangs
kritische Haltung gegeniiber dem ,,Mehrwert“ des JCAP und sahen ihre Einschadtzung durch die Praxis be-
statigt oder relativiert. Es wurde deutlich, dass spezifische Lernprozesse (z. B. bei Lernbehinderung) Gren-
zen aufweisen und nicht beliebig durch ,,Coaching® verdnderbar sind. Zudem wurde die Notwendigkeit

erkannt, externe Expertise einzubeziehen:

Frau H.: (..) Und das habe ich versucht, ihm [einem Klienten] beizubringen. 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 Grenzen, das habe

ich erlebt, genau.
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Frau K.: Also ich war dem sicherlich vorherimmer ein bisschen kritisch eingestellt, 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 verdandert, 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 Kapazitaten da irgendwie mit zu laufen und zu gucken wie sie Arbeitsabldufe

macht und das fand ich jetzt wirklich richtig gut und das ist fiir mich wirklich die Erkenntnis (...)

HerrK.: Naja, die, die Erfahrung, dass, dass ich da meine anfdngliche Einschédtzung, dass ich mich da
nicht getduscht habe, ne. Dass das auch etwas ist, was man auch hdtte vielleicht ohne Jobcoaching
machen kénnen, ne. Wobei, wie gesagt, das, es hat ja nfemanden 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 er da ein gesichertes Arbeitsverhaltnis hat, ne. Und dass er da, ja, einiger-

maBen klarkommt halt, ne, trotz der, dieser Barrieren.

Kontextuelle Einfliisse und systemisches Denken: Ein weiteres Learning der IFD-Fachkrafte war, wie stark
betriebliche Rahmenbedingungen und die Haltung der verschiedenen Akteur*innen (zum Beispiel Unter-
schied AG/Chefin) den Erfolg des Hilfesystems beeinflussen. Die Anerkennung betrieblicher Realitdten

(z. B. finanzielle Engpdsse) pragte das Verstandnis der IFD-Mitarbeitenden 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 betriebliche Bedingungen doch auch reinspielen in so einen
Hilfeprozess. () Das ist so ein bisschen hohere Gewalt, ne. Wir konnen uns noch so viel ausdenken,
wenn die Zahlen nicht stimmen, ne. (..) Dann kriegen wir kein Gehor. Das ist die Existenz. Wenn es

den Betrieb nicht gibt, ist der Arbeitsplatz sowieso weg.

5.2.3. Erfahrungsbasiert den Jobcoaching*? Prozess bewerten

Der Interviewleitfaden enthalt einen Fragenteil zur Bewertung des selbst, aus der Nahe oder aus der Dis-
tanz erlebten JCA? -Prozesses, worauf hier eingegangen wird. Fiir die Auswertung dieses Aspektes hat das
Forscherinnenteam nur eine Sammelkategorie erstellt, in der die bewertenden Aussagen zum berichteten
JCA* aus den Interviews zusammengetragen wurden. Zu diesem Fragenteil gehdrt auch eine Ratingfrage.
Die Interviewpartner*innen sollten das JCA? gegen Ende des Interviews mit einem Punktwert zwischen o =
iberhaupt nicht erfolgreich und 10 = am erfolgreichsten bewerten. Eine Ubersicht zu diesen Bewertungen

wird den Einzelperspektiven vorangestellt (s. Kap. 5.2.3.1).

5.2.3.1. Punktbewertungen zu dem Jobcoaching??

Die Beteiligten wurden in den Interviews gefragt, wie sie das JCA? auf einer 11-stufigen Skala (o = iiberhaupt
nicht erfolgreich, 10 = am erfolgreichsten) bewerten wiirden. In der Tab. 5.7 sind die einzelnen Bewertun-

gen, aufgeteilt nach Betrieben und Perspektiven zu sehen.
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Tab. 5.7: Bewertung des Jobcoaching”? wahrend der Interviews

Betriebe

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Coachee 9 7 9 7 5 6 8-9 8
Jobcoach*in 9 8 6 8-9 8 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 4 8-9 10 7 9
Vorgesetzte 10 10 - - - - - - 10
Kolleg*in - - - - - - - - 5
SBV 10

Bewertung JCAP je Perspektive
Coachee
Jobcoach*in G
IFD-Fachkraft |
Arbeitgebende |
o] 2 4 6 8 10

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

Wenn die Bewertungen nach Perspektive betrachtet werden (siehe Abb. 5.3), haben die Arbeitgebenden,
gemeinsam mit den Vorgesetzten berechnet, mit 8,5 die beste Bewertung fiir das JCA* abgegeben. Dicht
dahinter folgten die IFD-Fachkréfte mit einer Bewertung von 8,3. Die Coachees (7,4) und Jobcoach*innen
(7,2) bewerteten das JC*® jeweils etwas schlechter. Die Bewertungen wurden in den Interviews aus den

unterschiedlichen Perspektiven kommentiert und werden in den folgenden Abschnitten dargestellt.

Wenn die Bewertungen pro Betrieb anschaut werden (siehe Abb. 5.4), ergibt sich ein sehr unterschiedli-
ches Bild. Insgesamt liegen alle Bewertungen {iber der Stufe 6, d.h. alle JCA*-Fdlle werden eher positiv be-
wertet. 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 JCAP mit
7,75. In den Betrieben drei, fiinf und sechs war die Bewertung etwas schlechter und lag zwischen 6,1 und

6,9.
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Bewertung des Erfolgs fiir das JCAP pro Betrieb

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Betriebe

=
o

O P, N W M OO N 0 ©

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

Insgesamt wurde das JCA? {iber alle neun Betriebe und alle Perspektiven hinweg mit einem Mittelwert von

7,85 bewertet. Das zeigt, dass die Interviewten eher positive Erffahrungen mit dem JCA? gemacht haben.

5.2.3.2. Jobcoaching?®? Bewertung aus der Perspektive der Coachees

Die Punktbewertungen der acht interviewten Coachees fiir ihr JCA? liegen auf der Rating-Skala (0-10) zwi-
schen 6 und 9, also im durchaus positiven Bereich. In den Interviews wurden die Bewertung mit unter-

schiedlichen 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 angepassten Arbeitshilfen in
der Gesamtbewertung hervorgehoben. Hierbei kann es sich um Listen zum Abhaken fiir wiederkehrende
Arbeitsprozesse handeln oder um die Vereinbarung mit Vorgesetzten 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 gedufierten Strukturbediirfnissen der Coachees entgegen und verleihen
auch in den Absprachen mit Listen erstellenden Personen Sicherheit tiber den Umfang der zu leistenden
Aufgaben. Das Abhaken der Aufgaben vermittelt den Coachees auch den Stand ihrer Leistungsfahigkeit.
Uber das Ende des JCA? hinaus vermitteln diese Strukturierungshilfen Sicherheit fiir die eigenen Arbeits-

prozesse.

Hilfreiche Strategien zur Arbeitsbewaltigung und fiir den kollegialen Umgang: Auch in diesem Punkt
spielt das Erlangen neuer Sicherheit im Arbeitsprozess eine wichtige Rolle. Die Coachees durchlaufen im
JCAP eine Reihe von Verunsicherungen durch die Angebote zur verdanderten Strukturierung von Arbeitsab-
laufen, Aufgaben, fiir die Gestaltung des Tages mit Pausen und den Umgang mit Kolleg*innen und Vorge-
setzen. Positiv evaluiert werden diese Aspekte, wenn die Erprobungen dieser neuen Handlungsweisen im
JCA* mit positiven Konsequenzen verbunden werden, die Erleichterung verschaffen, Konflikte entscharfen

oder zu mehr Aufmerksamkeit und Anerkennung im betrieblichen Umfeld fiihren:
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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 immer nachgucken und
die hat mir auch einige Tricks gezeigt, was man dann noch nicht so weifs und was man vielleicht nochmal
verbessern konnte. Oder wenn es Probleme mit Kollegen gibt, dann hat sie mir dann gesagt, wie ich es l6sen
kdnnte. Und solche Sachen, ja.

Hilfe bekommen, Unterstiitzung erlebt haben: Die positive Bewertung korrespondiert mit dem motivati-
onalen Aspekt Unterstiitzung durch den*die Jobcoach*in zu erleben. Eine Person an die Seite gestellt zu
bekommen, die tatsdchlich fiir die eigenen Anliegen da ist, zuhort, mitdenkt und ermutigt, ist fiir die Coa-
chees nicht selbstverstandlich und muss zunachst verstanden werden. Wenn dies gelingt, wird diese ge-
schiitzte und vertrauensvolle Beziehung sehr hochgeschitzt, da sie in Ubergdngen zu eigenen neuen

Handlungsweisen Stabilitdt und Sicherheit vermittelt:

Frau A.: Frau B [/C] hat es halt direkt mitgekriegt wo, wo verliert sie den Faden, wo wird sie unruhig oder wo
st es hier durcheinander, wo wird der Ablauf durcheinander gebracht und () da hat sie halt durch ihre Ruhe
und so, einen schnell wieder runter bringen kénnen, 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 gerade etwas ein bisschen, also () dieses nachher, 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 erinnert werde. Also, dass ich es in Erinnerung 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 Kopfund kommen dann wieder zum Vorschein.

/: Und wie fanden Sie das?
Herr Gn.: Deshalb, fand ich schon Erleichterung, dass es, der hat mir viel geholfen und dann fand ich das,
wie das jetzt ist, schon etwas besser, wo der da ist.

Luft nach oben: In den Interviews wurde gefragt, was fiir eine Bewertung mit 10 Punkten am erfolgreichs-
tengefehlt hdtte. Die Erfahrung im JCA? umfassende Unterstiitzung erfahren zu haben, macht die Befristung
der MaBnahme fiir einige Coachees zu einem kritischen Punkt. Einige héatten sich ,,mehr“ Unterstiitzung
gewiinscht, entweder ,intensiver” oder langer, vielleicht auch unbefristet. Hier ist die Frage, wie nachhal-
tig sich die Lernerfahrung im JCAP erweist, wenn die selbststdndige Umsetzung des Gelernten nicht als ei-
gene Aufgabe verinnerlicht wird. Fiir einige Interviewpartner*innen ist es aber auch schwierig auszudri-

cken, was noch besser hatte laufen kénnen:

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

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 héttest vielleicht?

Herr Gn.: (10) Ja noch mehr Unterstiitzung (unv.).

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

Herr Gn.: ja Intensiver.

/1: Intensiver () Und noch etwas andere Unterstiitzung auch? Also, dass der H [Vorname JC] noch was anderes
mit dir gemacht hatte?
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Herr Gn.: Ja vielleicht, ja.

/1: Okay. Wenn wir jetzt noch mal zu der Gesamtbewertung des Jobcoachings kommen. Wie bewerten Sie das
Jobcoaching insgesamt?

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

/1: So mittel, dann.

Herrl.: Ja.

/1: Was hétten Sie sich mehr gewiinscht?

Herrl.: (4) Naja, dass es, dass das (4) (unv., zu leise) das wurde ja verldngert damals, einmal oder zweimal,
und naja.

/1: Also hétten Sie sich noch eine Verlangerung 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 dliirfen wir nochmal eine Skala auspacken, wie bewerten Sie lhren Jobcoachingverlauf auf e/-
ner Skala von o bis 10, wenn o liberhaupt nicht erfolgreich ist und 10 am erfolgreichsten bedeutet?

Herr E.: Ausgehend vom momentanen Stand wiirde ich sagen 8.

/2: Und direkt nach dem Jobcoaching?

Herr E.: Da war ich eher noch ein bisschen niedriger. So 6 wiirde ich sagen. 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 besser geht.

[2: Was hétte im Jobcoaching noch anders sein miissen damit Sie eine 10 sagen wiirden?

Herr E.: (4) Wiisste ich so in dem Moment nicht. (..) Aberfiir 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 Krankheitsbild 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 erkennen, die besonders hervorgehoben werden. Die deutlichsten Bewer-

tungen des JCA? betreffen die*den Jobcoach*in.

Sinnvoller Prozessablauf: Zum Ablauf der Malnahme geben die Arbeitgebenden positive Riickmeldun-
gen. So hebt z. B. eine Interviewte hervor, dass gerade die Begleitung zu Beginn in der Intensitat 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 erreichbar war, was die Kommunikation
vereinfacht hat. Kritisch im Prozess wird gesehen, dass an der einen oder anderen Stelle die Dokumenta-

tion fiir die Arbeitgebenden zu wenig war:

Frau Gii.: Ja, ich fand, ich fand es wirklich eigentlich 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 wenig. Fiir mich war es halt teilweise nicht so greifbar. Ja es gab irgendwie am Anfang,
glaube ich, was. [...] Es sind die Ziele formuliert worden, da ist auch irgendwas schriftlich passiert. Aber ich

glaube, da haben wir keine Unterlagen bekommen.
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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 Flexibilitat und Profes-
sionalitdt der Jobcoach*innen hervor. Sie wiirden zu den unterschiedlichsten Zeiten an den Arbeitsplatz

kommen, mitarbeiten und hadtten ein wirklich durchdachtes Konzept, dem sie folgen:

Herr H.: Sonst war das genug Coaching vom Ablauf her wie das gemacht wurde, war das alles super. Der JC
/st zu unterschiedlichsten Zeiten hingekommen, [...] derwar morgens ganz friih da, wenn es mit Material ging,
der hat auf dem Freitagnachmittag, wenn alle Kollegen 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 durchdacht.

Herr D.: Sehrgut. Also wie gesagt, rein von dem ersten Treffen quasi in dem Jobcoaching, bis jetzt, also finde

ich sehrgut. Also das hat mich sehr iiberzeugt.

Kompetenzen der*des Jobcoach*in: In den Interviews wird an unterschiedlichen Stellen deutlich, dass
die Jobcoach*innen wegen ihrer vielfdltigen Kompetenzen sehr wertgeschatzt 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:

11: Ok. Wie wiirden Sie abschlieBend das Jobcoaching bewerten?
Herr H.: Als wichtig. Das, weil ganz andere Kompetenzen gefordert da sind, wie ich die als Unternehmer bie-
ten kann. weil mir die Ausbildung dazu fehlt, die Zeit, das Verstdndnis 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 aufien hat positiven Effekt: Eine Arbeitgebende spricht schon in ihren Erwartungen und ihrer
Motivation davon, dass sie sich einen Blick von aufien gewiinscht hat, der ihnen aufzeigt, ob und wo sie
etwas verdandern oder anpassen kénnen. Im Nachhinein hat sich dieser Blick von auf3en als sehr positiv
dargestellt. Gerade wenn es um die Verdanderung von Abldufen oder den passenden Arbeitsplatz ging, war

dieser Blick der*des Jobcoach*in sehr hilfreich:

Frau M.: Aber wir haben einfach die Moglichkeit gesehen, von dem Jobcoaching da nochmal zu profitieren
und nochmal einen Blick von auBen einfach auf den Arbeitsplatz von Herrn L. [Co] werfen zu lassen und auch

aufAbléufe. Und das ist, glaube ich, aus meiner Sicht sehr, sehr gut gelungen.

Erwartungen wurden erfiillt: AbschlieBend kann gesagt werden, dass bei den meisten Arbeitgebenden
die Erwartungen, die sie zu Beginn an das JCA? hatten, erfiillt wurden. Auch bei den Personen, die vorher
eine gewisse Skepsis hatten, ob das JCA? eine sinnvolle MaBBnahme fiir ihren Betrieb ist, wurden die Be-

denken zu grofen Teilen ausgerdaumt:

/1: Ja, okay. Hattest du vorher auch Befiirchtungen 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 skeptisch aber wurde da aufjeden Fall eines Besseren gelehrt.
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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 inter-
viewten Beteiligten aber immer noch positiv aus (Abb. 5.2.1). Einige geben eher eine allgemeine Einschét-

zung zum Verlauf ab, wahrend andere konkrete Aspekte hervorheben.

Lernprozesse der Coachees: Alle Jobcoach*innen heben die Lernprozesse der Coachees hervor. Aus ihrer
Sicht haben durchweg alle Coachees im Vergleich zum Beginn der MaRnahme etwas lernen kénnen, was

sich in ihrem weiteren Arbeitsleben und bei den Betriebsangehorigen positiv auswirken kann:

Herr G.: Aber LEHRREICH wéire so dass, der Kern sozusagen von dem und zufriedenstellend, weil man dann

doch, ich glaube zu einer, zu einem verniinftigen Endergebnis gekommen ist.

Herausforderungen durch konflikthafte Beziehungen im Betrieb und unklare Indikation: In einigen Fal-
len wird der Verlauf von den Jobcoach*innen als durchwachsen fiir sie selbst beschrieben, da es im Pro-
zess zu unterschiedlichen Herausforderungen kam. Es wird von anstrengenden Verldufen gesprochen,
weil die Situation vor Ort zwischen den Beteiligten sehr konfliktbehaftet gewesen sei. Bei einem Fall wird
an der Indikation fiir JCA® als geeignetes Unterstiitzungsmittel gezweifelt. Hier lag die Herausforderung da-
rin, dass der Coachee wenig Einsicht in den Sinn der Maf’nahme hatte bzw. das JCA? aufzeigte, dass schon

sehrviel richtig lauft:

HerrA.: Es gibt immer Phasen die, wo man hangt, es gibt immer Phasen wo man miteinander vielleicht auch

ein Stiick leidet, es gibt immer Phasen wo man, wo man kleine kurze Erfolge hat.

Individualitat der Fédlle: Auch die Individualitdt einzelner Fille wird betont. Jeder Prozess, jeder Fall hat
seine eigenen Chancen und Herausforderungen. Die Jobcoach*innen sehen in jedem Fall Verdnderungs-
potentiale und versuchen die Beteiligte in einen Lernprozess zu involvieren, sodass sie alle gewinnbrin-

gend aus dem Prozess gehen kdnnen. Dazu miissen Aspekte nicht nur positiv bewertet werden:

Frau Z.: Aber ich sehe schon auch, wie [...] vermeintliche Kleinigkeiten wieder ins Wanken geraten kénnen
[...J. Und deswegen sehe ihn [ den JC* Fall] nicht als durchweg positiv, [...J. Aber als sehr () sehr hilfreich
trotzdem fiir alle Beteiligten, so dass es tatsachlich zu Veranderungen kam. Aber es halt auch gezeigt hat,
dass [...] Jobcoaching ja nicht die Allheilmanahme ist. So [lachend ausgesprochen]. Aber sehr viel anregen

kann, sehrviel verédndern kann in dem Betrieb.

Die Fiihrungsebene des betrieblichen Systems ist entscheidend: Als sehr hohen Einfluss auf einen po-
sitiven Verlauf haben mehrere Jobcoach*innen die Fiihrungsebene erwahnt bzw. das betriebliche System
der Coachees. Hier werden Rahmenbedingungen oder explizite Vorgesetztenwechsel des Arbeitsplatzes
betont, die entweder gezielt oder zufallig wahrend der JCA*-Prozesse zu mafigeblichen Veranderungen, z.

B. auf das Wohlbefinden der Coachees fiihrten:

Frau Bé.: [...] letztendlich war es genau das was sie [Co] gebraucht hat. Weg von den jetzigen Vorgesetzten,

[...J, hin zu neuen Vorgesetzten (), genau.

Betriebe und Coachees in die Selbststdandigkeit entlassen: Einige Jobcoach*innen haben betont, wie

wichtig es ist, Betriebe und Coachees wieder alleine zu lassen, sie in die Selbststandigkeit zu entlassen.
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Auch wenn nicht alle Ziele erreicht sein sollten, kann ein betriebliches System aus Sicht der Jobcoach*in-
nen geniigend gestdrkt und unterstiitzt werden, sodass sie das JCA* mit gutem Gewissen beenden. Sie

versuchen dabei den Beteiligten Mut zuzusprechen und sie in ihrem Gelernten zu bekraftigen:

Frau Br.: Ich wiirde es gut bewerten. Wir haben Ziele erreicht. [...] haben nicht alles erreicht. Aber ich glaube,
man muss dann auch deutlich machen: So, es ist genug gesagt worden und jetzt mal freischwimmen und
Jjetzt mal weitermachen und auffordern zur Selbststandigkeit.

5.2.3.5. Jobcoaching?®? Bewertung aus der Perspektive der IFD-Fachkrifte

Coachees und Betriebe kennen ihre IFD-Fachkrafte meist schon eine ganze Zeit lang vor dem JCAP, Sie ha-
ben Erfahrungen und Hypothesen zu den Veranderungsnotwendigkeiten im betrieblichen 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 kdnnte. Die Beobachtungen, die zur Initiierung

des JCA? gefiihrt haben werden mit dessen Ergebnissen abgeglichen.

Realistische Erwartungserfiillung: JC** wird fiir die berichteten Verldufe mehrheitlich positiv bewertet.
Haufig wird von den IFD-Fachkréften thematisiert, dass sie vorher keine unrealistischen Erwartungen hat-
ten — die Mafinahme hat geholfen, aber sie kann natiirlich keine Wunder bewirken. Wiederholt wird betont,
dass auch die Feststellung und Anerkennung von Grenzen der Leistungsfahigkeit der*des Coachee*s und
der Verdanderungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz einen Erfolg und Erkenntniswert darstellen. Nur eine IFD-
Fachkraft bemerkt, dass JCAP eventuell nicht ausreichend sein kénnte, um langfristig den Arbeitsplatz zu

sicher. Aber sie bewertet, dass konkrete JCA? trotzdem als erfolgreich, da nicht mehr moglich gewesen sei:

Frau E.: Und das war so ein, ein, ein Fortschritt, dass ich gedacht habe: Yes, er hat es verstanden. Es ist
angekommen. Es ist integriert.

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 Ergebnis, weil auch, wenn man jetzt, wenn jetzt (.) Vermutungen bestitigt werden, wenn Grenzen besta-
tigt werden, dann ist das ja ein Ergebnis und das ist ja wichtig.

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 Verbesserung. Also ich habe jetzt nicht erwartet, dass Herr L. [Co] jetzt danach auf
was véllig anderes umgesetzt wird oder so halt, oder dass ein ganz (iberraschendes Ergebnis rauskommt.

Erfolg, der sich am Wohlbefinden des*der Coachee zeigt: Aus IFD-Perspektive werden durch die 1 zu 1
Betreuung die Coachees besonders wertgeschatzt. Ein gesteigertes Wohlbefinden der Coachees wird von
mehreren IFD-Fachkraften beobachtet. Sie stellen fest, dass die Coachees, dass selbst nicht so formulie-

ren, aber es von auflen so auf die IFD-Fachkraft und andere Akteur*innen des Systems wirkt:

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

Herr E.: (.) aber alle Seiten waren der Meinung, ok, der ist gliicklicher. Der hat wieder mehr Bock auf seinen
Job. Der ist wieder deutlich besser dabei.
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Frau K.: () Ja. (.) Also in dem Fall wirklich, das fand ich war jetzt wirklich das Instrument, 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 wirk-
lich ausgeglichener. Und das, und das finde ich, zeigt mir, dass es Jobcoaching geholfen hat.

Klarheit, Transparenz und Sensibilisierung des betrieblichen Systems: Die Sensibilisierung der Arbeit-
gebenden und Schaffung von mehr Transparenz war tiber die Félle ein positives Ergebnis aus IFD-Perspek-
tive. Das Verstehen der Situation der*des Coachee*s und seiner*ihrer Grenzen wird als grofRer Erfolg ge-
wertet, da dies zu einer besseren Zusammenarbeit und einem inklusiveren Miteinander fiihrt. Somit resul-
tiert die Zufriedenheit der IFD-Fachkréfte mit dem Verlauf oft aus dem Gefiihl, dass das JCAP ein wichtiges
Instrument ist, das zur Sensibilisierung und Normalisierung von Unterstiitzungsbedarfen am Arbeitsplatz

beitragt:

Frau H.: dass der Arbeitgeber dann nochmal ein Stiick weiter mehr verstanden hat, dass eben eine Schwer-
behinderung auch, ja, dass diese Finschrdnkungen, dass die Zeit brauchen, dass die, die brauchen Raum,
die machen sich bemerkbar. Die kann man nie weg coachen.

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

Durch strukturelle und organisationale Veranderungen das betriebliche System befdhigen: Die Reduk-
tion von Arbeitszeit und Aufgaben sowie die Entwicklung eines klaren Plans fiir die Zeit nach dem JCAP
wurden als wichtige Ergebnisse genannt, die aus Sicht der IFD-Fachkréfte zu einer héheren Zufriedenheit
und Motivation der Coachees fiithrten. Das JCA? ermégliche es, die Potenziale des Arbeitsverhdltnisses re-
alistisch einzuschdtzen und Verdanderungen herbeizufiihren, die ohne diese Unterstiitzung nicht méglich
gewesen wiren. Neben den strukturellen und organisatorischen Anderungen heben die IFD-Fachkréfte die

Lernprozesse bei den betrieblichen Akteur*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, aber es ist ein
Learning von allen Parteien, so habe ich es erlebt, weil es natiirlich fiir alle neu ist, 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 dem Fall.

Strukturelle Aspekte kénnten noch besser beriicksichtigt werden: Es wird aber auch angemerkt, dass
der Anteil des Betriebs an einer Minderleistung, wie Arbeitsabldufe und Zustandigkeiten, in der Zielver-
einbarung noch deutlicher hdtten benannt werden kdnnen. Die Zdhigkeit des Prozesses, beispielsweise
durch die Notwendigkeit Dolmetschende einzuschalten, wurde ebenfalls als mithsam empfunden. Dies
beeintrachtigte aber nicht die positive Gesamtbewertung. Einige IFD-Krdfte konnten bei der Bewertung des
Falls nicht auf eine negative Bewertung des Falldokuments verzichten: zu lang und zu unklar, wenn man

JCAP selten initiiert:

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

Frau E.: Die Anteile des Betriebes, das hédtte man noch besser herausarbeiten konnen, vielleicht auch aus
meinerSicht, ne, dass ich nochmal, also das, was ich jetzt haltja erfahren habe, dass die Anteile der Struktur,
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dervorhandenen Struktur mindestens so auf eine Minderleistung einwirken wie die Behinderung selbst. Also
so Arbeitsablaufe, Zustdndigkeiten in diesem Fall, Anforderungsprofil 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 direkt mit dem JCA? zu tun haben. So fand in einem Verlauf ein nicht
vorhersehbarer Wechsel der Fiihrungskraft statt und in einem anderen, ein Urlaub der einen Konflikt der

Arbeitgeberin mit den Eltern des Coachees gelost hat:

Herr E.: damit sich Arbeitgeberin und Eltern dann am Ende mal zusammengesetzt haben, hétte es das ein
halbes Jahr vorher gegeben, wére das Jobcoaching wahrscheinlich innerhalb 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 Entwicklun-
gen und Verdanderungen nicht abschlieBend bewertbar ist. Neben den positiven Gesamtbewertungen gibt
es auch Aspekte, die als weniger gelungen oder verbesserungswiirdig angesehen werden. Themen wie die
Kommunikation, die Einbindung von Pat*innen oder Bildungsseminare blieben in einigen Fallen offen be-
stehen. In einem Fall ist die mangelnde Stabilisierung ein Kritikpunkt, die jedoch nicht zwingend im JCAP-

Zeitraum hatte 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 lduft da mit der Kommunikation, 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 Beteiligten: Die IFD-Fachkrifte bewerten die Zusammenar-
beit mit den Unternehmen und den Jobcoach*innen mehrheitlich als sehr positiv. Die iiberwiegend vor-
handene Zufriedenheit beziiglich der Zusammenarbeit insbesondere mit dem*der Jobcoach*in ist gekop-
pelt an die Bewertung eines gelungenen Matchings und einer professionellen Kommunikation untereinan-
der. 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 Nach-

hinein mehr Austausch gewiinscht wurde:
Frau F.: ich habe es als angenehm empfunden, ich habe es in der Zusammenarbeit als angenehm empfunden

Herr B.: Ich finde das hat super gut funktioniert (..). Wie driicke ich es jetzt aus. B (JC Vorname), also die
Persdnlichkeit von B (JC Vorname), fand ich genau richtig hier, weil sie, also viele Fiihrungskréfte hier sind
ménnlich und sie ist sehr selbstbewusst aber auch sehr freundlich und mit Humor an die Sache herangegan-
gen und hat aber auch den Finger in die Wunde gelegt und hat sich auch getraut zu sagen: Nee, so machen
wires eben nicht, so lduft es eben nicht. Und das fand ich, das hat, das MaB hat genau gestimmt. Also darum
habe ich sie jetzt auch weiterempfohlen.

Frau E.: Ich freue mich immer, wenn alle mitarbeiten, wenn was passiert und wenn alle auch das ernst neh-
men, diese Zeit sinnvoll genutzt wird, Und da hatte ich schon den Eindruck (..)
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Herr K.: Ich bin grundsétzlich damit zufrieden, ja. Genau (..) also wie gesagt, die, die () diese zwei Sachen,
das, das Formelle und so ein bisschen die Kommunikation hétte ich ein bisschen enger gefunden die Kom-
munikation oder ein bisschen mehrAustausch oder dass ich wegen der einen Sache dann auch nichts mehr
gehort hatte (..)

5.3. Fazit

In Kapitel 5.1 wurden die Ziele im JCA? auf Basis der Analyse der Falldokumente analysiert. Aufgestellt wur-
den diese von den IFD-Fachkréften und vor allem von den Jobcoach*innen. Es zeigt sich eine groBBe Varianz
der Zielformulierungen. Das Forschungsteam legt mit den Ergebnissen der Analyse einen Versuch vor,
diese Ziele in Kategorien 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 wer-
den (Personenorientierte Ziele) und wie zuséatzlich der betriebliche Kontext adressiert wird, also der Ar-
beitszusammenhang mit den Kolleg*innen, Fiihrungskraften, weiteren involvierten Personen aber auch
der gemeinsame Arbeitsprozess und die raumlich-sachliche Umgebung (Kontextbezogene Ziele). Auf Ba-
sis der Falldokumente liberwiegen im Ergebnis die Ziele, die sich auf die Person der*des Coachee*s aus-
richten (Abb. 5.2).

Ziele spielen implizit auch bei den Auerungen in Interviews eine Rolle, die die Interviewteilnehmenden
aus den Gruppen Coachees, Arbeitgebende/Vorgesetzte, Jobcoach*innen und IFD-Fachkrafte zu ihrer Mo-
tivation, zu dem Gelernten im JCAP und zu ihrer Bewertung der MaBnahme machen. So lassen sich die in
Tab. 5.2 in die Unterkategorien eingeordneten Ziele aus den Falldokumenten auch in den Unterthemen zu
Motivation, Lernen und Bewertung der JCA*- Mafinahme wiederfinden (Tab. 5.4). Ein wesentlicher Unter-
schied zwischen den im JCAP-Prozess dokumentierten und den in den Interviews reflektierten Zielen bzw.
Ergebnissen besteht allerdings darin, dass die Interviews retrospektiv, also im Nachgang zu einem abhge-
schlossenen JCA? gefiihrt und hier Aspekte von den Teilnehmenden angesprochen werden, die den Inter-
viewpartner*innen im JCAP-Verlauf méglicherweise so noch gar nicht bewusst waren. Zudem kommen die
vier Gruppen in den Interviews gleichberechtigt zu Wort. So wird bei der Betrachtung der Themen Motiva-
tion, Lernen und JCAP- Bewertung deutlich, dass der betriebliche Zusammenhang, die Verdnderungen im
betrieblichen System, eine wesentlich starkere Rolle in den Reflexionen der Interviewpartner*innen spie-
len als der Blick auf die individuelle Entwicklung der*des Coachee*s, der sich in den dokumentierten Zie-
len widerspiegelt. Hieraus ldsst sich vorsichtig ableiten, dass der JCAP-Prozess anfangs und prospektiv
starker von den individuellen Zielsetzungen (auf Dokumentenebene) gesteuert wird, in der Reflexion und
im Nachhinein jedoch die Wirkung auf den Gesamtzusammenhang des betrieblichen Systems bei den JCA?
-Teilnehmenden differenzierter in den Blick genommen wird (Interviews). Festzuhalten ist, dass sich die
systemische Wirkung von JCA? in den Interviews deutlich starker zeigt als in dessen Dokumentation (Fall-

dokumenten).
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zung erleben

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-

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-
tierte Ziele
(schlief3t bei
Coachee und Ar-
beitgebenden
die eigene Per-
son ein)

e Uberwinden einer prekiren unkontrollierbaren Coachee Motivation
Arbeitssituation
¢ Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz veran- Coachee Motivation
dern Arbeitgebende/ Motivation
Vorgesetzte
e Auf Wunsch Anderer beim JCAP mitmachen Coachee Motivation
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-

IFD-Fachkréfte

Bewerten des Er-

derungen das betriebliche System befdhigen reichten

¢ Lernen der Personen im betrieblichen System Coachee Lernen
IFD-Fachkrafte

e Wissen iiber die Behinderung erhalten Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte
Jobcoach*innen

¢ Die Kommunikation verbessern Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte

o Verantwortlichkeiten und Fiihrung entwickeln Arbeitgebende/ Lernen
Vorgesetzte Bewertung des Er-

Jobcoach*innen
IFD-Fachkréfte

reichten
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Bewertung des Er-

reichten

¢ Offenheit und Transparenz im betrieblichen
System unterstiitzen

Jobcoach*innen
IFD-Fachkréfte

Lernen

Bewertung des Er-

reichten

Bezogen auf die | e Vertrauensbasis mit der Leitungsebene her- Jobcoach*in Lernen
eigene Person stellen
(Arbeitgebende, | e Grenzen des Leistbaren mit der MaBnahme Jobcoach*in Lernen
Jobcoach¥*in, respektieren
IFD-Fachkraft) e 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 Integrationsfachdienstkrafte

jcap Jobcoaching am Arbeitsplatz

KooSt Koordinierungsstelle Jobcoaching??
Abb. 6.1: Hochster ADSChIUSS der COACNEES ....iiiiiiiiiieeee e s e e e e rr e e e e e e e eeaaea s 92
Abb. 6.2: Art der Behinderung der COACNEES .....iiiiiiiiiiiienie ettt eeeereasee s e e e eeeeeaa s 93
Abb. 6.3: Status des ArbeitSVErNAITNISSES ..vvrrreiieeiiee et e e e e e e e e e e e e e eeanae s 94
Abb. 6.4: Wie geht es den Coachees an ihren ArbeitSplatzenT . ... cceeiiieiiiiiiieee e 94
Abb. 6.5: Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interessiert .......ccceeveeevvvvnnnnnnnnn. 95
Abb. 6.6: Der*die Coachee mdchte beim Arbeitgebenden bleiben.......cccovvviieeeiriiiiiiiiiiiiiinninnn, 95
Abb. 6.7: Der Betrieb hat eine Kultur der Fehlertoleranz und Akzeptanz menschlicher Grenzen............. 96
Abb. 6.8: Wie bewerten Sie den Erfolg des JobcoachingAP? ....uueiviiieeiieiiiee et eeeane s 96
Tab. 6.1: Geschlecht, Grad der Behinderung und Alter der COACh@ES ...cvvueieeiiiceieieieeeeetce et 92
Tab. 6.2: Angaben zum Zuriickliegen der Mainahme und zur IFD-Begleitung .....cccuveeeeeeereeeeerineeeerennnnens 93
Tab. 6.3: Zentrale Ergebnisse der World Caf@s.....cuuuuiuueeiiiiiiiiiiiicee e eerrreee e e e e e e eeaa s 99

Die Nachhaltigkeit von Jobcoaching? (JCAP) zu betrachten war Aufgabe des 4. Arbeitspakets. Wie in Kapitel
2.3 beschrieben, erbrachte der Weg iiber die quantitative Verdanderungsmessung mit pra-post und follow-
up Erhebungszeitpunkten keine verwertbaren Ergebnisse, die in dieses Kapitel aufgenommen werden kon-
nen. Geplant und durchgefiihrt wurde eine Telefonbefragung der Krafte im Integrationsfachdienst (IFD),
die bereits abgeschlossene Falle begleitet hatten. Die Ergebnisse hierzu finden sich in Kapitel 6.1. Einen
interessanten Einblick in die Einschdtzungen zur Nachhaltigkeit von JCA? vermitteln auch die Interviews mit
den Arbeitgebenden, deren Perspektive auf dieses Thema in Kapitel 6.2 dargestellt wird. Diejenigen, die
die Arbeitsplatzsituation von betrieblichen Mitarbeitenden mit einer Behinderung iiber einen ldngeren
Zeitraum iberblicken, sind die IFD-Fachkrafte. Kapitel 6.3 thematisiert noch einmal die strukturelle Ebene
der Zusammenarbeit und Aufgabenteilung von IFD-Fachkraften und Jobcoach*innen, womit die weitere

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 be-
schrieben. Das Forschungsinteresse galt der Frage Wie verlaufen Jobcoaching*” Félle nach Abschluss des
Prozesses und nach Verlassen des Betriebes durch den*die Jobcoach*in? Das Forschungsteam hat dazu

die jeweiligen begleitenden IFD-Fachkrafte nach Abschluss von JCAP-Prozessen telefonisch befragt.

Zunéachst folgt eine Stichprobenbeschreibung der Gesamtgruppe der Coachees, deren Fille hier betrach-
tet werden. Insgesamt wurden 57 Félle in der telefonischen Nachbefragung beleuchtet. Zu 23 Féllen wurde
einmal telefoniert und zu 34 Féllen zwei Mal. Von diesen 34 konnten 20 Félle aktualisiert werden, zu 14
Fallen 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. 60 vor. Das durch-

schnittliche 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 der 57 Coachees haben eine Berufsausbildung als hochsten Abschluss, sieben einen Studienab-
schluss, sechs Personen weisen eine Werker-/Helfer*innenausbildung vor, bei fiinf ist der Abschluss un-

bekannt und vier Personen haben keinen Abschluss (s. Abb. 6.1).

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

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

Die hdufigste Behinderungsart mit 21 Angaben in der Gruppe der 57 Personen ist die psychische Behinde-
rung. Mit groBem Abstand haben als die ndchst hdufigsten Angaben acht Coachees eine Lernbehinderung

und sechs eine Horbehinderung (s. Abb. 6.2). Weitere Angaben sind der Abbildung 6.2 zu entnehmen.
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® sonstige m psychische Beh. organische Beh.

m Lernbeh. m Korperbeh./Bewegungsst. Horbeh.
m Hirnschadigung/Neurol. Beh. m geistige Beh. m Blindheit, Sehbeh.
m Autismus

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

Die unten prasentierten Daten beziehen sich auf den Wissensstand der IFD-Fachkréafte zum Zeitpunkt ihres
letzten Kontakts zu den Coachees (s. Tab 6.2). Zum Zeitpunkt der Erhebung lag der Abschluss der JCAP-

Mafnahmen im Schnitt 9,5 Monate zuriick, wobei die Spanne von 1-21 Monaten sehr grof} ist.

Im Schnitt hatten IFD-Fachkréfte 6,89 Monate nach Abschluss des JCAP noch Kontakt zu den Coachees (da-
von lief bei 36 Fallen die Berufsbegleitung noch weiter), es gab z. B. sporadischen Kontakt, der zu aktuel-
len Informationen fiihrte. Die Spanne des Kontaktes ist auch sehr grof. Von o ,,mit dem Abschluss des JCA?
wird auch die Berufsbegleitung eingestellt” bis ,,die Berufsbegleitung ist noch aktiv“ gab es unterschied-

liche Angaben. In 36 Fallen verlief der Kontakt iiber die IFD-Begleitung nach Abschluss des JCA® weiter.

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

Gesamtgruppe mitn =57 Durchschnitt (MW) Spanne (von - bis) in Monaten
in Monaten

Wie lange liegt der Abschluss des JCAP zu- | 9,54 Mon 1-21 Mon

riick?

Wie lange bestand der Kontakt durch eine | 6,89 Mon 0-21Mon

IFD-Fachkraft nach Abschluss des JCAP? (0o = mit Abschluss des JCA?

wurde IFD-Begleitung beendet)

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

In der Gesamtgruppe der 57 Félle Uberwiegt ein unverandert bestehender Status des Arbeitsverhdltnisses

(s. Abb. 6.3). Dies betrifft 41 von 57 Fallen. Zu zwei Fallen gab es keine Angabe. Unter Sonstiges verbirgt
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sich ein Fall mit einem bestehenden Arbeitsverhiltnis. Hier hat der*die Arbeitgebende die Kiindigungsab-
sicht zurlickgezogen. Bei zwei Fallen ist das Arbeitsverhaltnis nach der Befristung beendet worden. In fiinf

Fallen gab es eine einvernehmliche Kiindigung und in weiteren fiinf Fallen hat der*die Arbeitgebende den
oder die Coachee gekiindigt.

Anzahl der Jobcoaching”? Fille

o
(%]

10 15 20 25 30 35 40 45

unverandert

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

sonstiges

keine Angabe

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 JCA? nachhaltig besser
gehe. Leider konnten zu acht Coachees keine Angabe gemacht werden, acht Coachees geht es nicht besser
und bei elf 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 Arbeitsplatz
innerhalb des Betriebs seitens des Coachee jedoch gewechselt werden wollte. In einem anderen Fall

konnte das Wohlbefinden nicht eingeschatzt werden, da eine Coachee seit langerer Zeit krankgeschrieben
war.

Anzahl derJobcoaching?® Fille

0 5 10 15 20 25
angepasst/nachhaltig [ INNENENEGEGEGEEEEE— o1
neue Problemstellung NN
sonstiges [ NN -
Stand wie vor dem JC (nicht nachhaltig) [N :

keine Angabe [N 3

Abb. 6.4: Wie geht es den Coachees an ihren Arbeitspldtzen? — IFD-Fachkréfte in Telefoninterviews (n = 57)
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Nun werden Einschdtzungen der IFD-Fachkrafte auf einer 11-stufigen Skala (0-10) zu vorgegebenen Aussa-
gen dargestellt, die mit bestem Wissen und Gewissen einschdtzt wurden. Es werden Gruppen in zwei far-
bigen Balken in den Abbildungen 6.5 — 6.8 gezeigt. Dabei haben Abbildungen 6.5 — 6.7 die Skala o = #//fft
liberhaupt nicht zu bis 10 = vollig zutreffend. Abbildung 6.8 zeigt den Erfolg des JCA? auf der Skala o =
lberhaupt nicht erfolgreich bis 10 = am erfolgreichsten. Die blauen Balken sind die Ergebnisse der Ge-
samtgruppe aller 57 Fille mit den jeweils aktuellsten vorliegenden Informationen, wahrend die orangen
Balken die Gruppe der Félle darstellen, bei denen die Mainahme langer als 6 Monate zuriickliegt (n = 37).

Oben rechts sind in den Abbildungen die Mittelwerte beider Gruppen eingefiigt.

Der Betrieb ist an einer Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses interessiert: In Abbildung 6.5 zeigen sich
die Einschdtzungen bei o = dberhaupt nicht zutreffend mit 19,3 % und 13,5 % recht hoch im Vergleich.
Allerdings sind diese Angaben mit den Status-Angaben der Arbeitsverhédltnisse (Abb. 6.3) zu relativieren,
wovon zwolf aus Griinden der Kiindigung oder Beendigungen nach einer Befristung nicht mehr bestehen.
In den tiberwiegenden Fallen (ca. 50%) ist eine klare Tendenz zu einem bestehenden Arbeitsverhaltnis

abzulesen (Skalabewertung 8-10).

25,00 B Gesamt (n=57)
ab 6 Monate (n=137)

@ 20.00 (kA. = keine Angabe)
®

L

= 15,00

3

e

2 e

° 7 10,00
&

b

=

g 500 I

=

) Il » [

0,00 . -
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 kA
10 = trifft vollig zu 0 = trifft iberhaupt nicht zu

wittelwert: 6,12 M 6,97

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

Der*die Coachee mochte beim Arbeitgebenden bleiben: Ca. 35 % in beiden Gruppen schatzen diese
Aussage als vdllig zutreffend ein bzw. ca. 50 % sehen eine klare positive Tendenz (Skalenbewertungen 8-
10) (s. Abb. 6.6).

40,00 W Gesamt(n=57)
ab 6 Monate (n=37)

(k.A. = keine Angabe)

30,00

20,00

I B gl oa = - 1
0 9 8 7 6

1 5 4 3 2 1 o kKA.
10 = trifft véllig zu 0 = trifft Uberhaupt nichtzu

Anzahl der Jobcoaching®® Fille
in%

wittelwert: [ll7e2 M7,94

Abb. 6.6: Der*die Coachee méchte beim Arbeitgebenden bleiben. — IFD-Fachkréfte in Telefoninterviews
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Der Betrieb hat eine Kultur der Fehlertoleranz und Akzeptanz menschlicher Grenzen: Dies wurde eben-
falls mit der gleichen Skala eingeschétzt (s. Abb. 6.7). Hier waren IFD-Fachkrifte etwas ,,zogerlicher* in
den sehr guten Bewertungen von 10 und 9 und begriindeten es meist mit der Aussage, dass es noch Ent-

wicklungspotential gdbe. Ca. 30 % beider Gruppen stimmen dieser Aussage jedoch mit einer 8 zu.

40,00 W cesamt (n=57)
ab 6 Monate (n= 37)
(k.A. = keine Angabe)

30,00
5 20,00

10,00 | I
0,00 ] I I I . . . | L
10 9 8 7 6 5

4 3 2 1 0 KA.
10 = trifft vllig zu 0 = trifft iberhaupt nicht zu

in

Anzahl der Jobcoaching** Fille

wittetwert: [l 6,94 706

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

Wie bewerten Sie den Erfolg des Jobcoaching”?? Das JCA? wird von {iber der Halfte der IFD-Fachkréfte als
Erfolg eingestuft, wenn die sehr guten Bewertungen von 8-10 betrachtet werden. Hier liegen die Mittelwerte
bei 7,5 in beiden Gruppen (s. Abb. 6.8).

30,00 M Gesamt(n=57)
ab 6 Monate (n=37)
25,00 (k.A. = keine Angabe)

20,00

15,00
- 10,00

Nl |
.00 10 9 8 7 6 5 4 - - ! -

3 2 0 KA.
10 = am erfolgreichsten 0 = liberhaupt nicht erfolgreich

3

Anzahl der Jobcoaching® Fille
in%

mittelwert: [llz51 75

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

Zusammengefasst: Die Angaben der IFD-Fachkrafte zu den Entwicklungen in den Féllen nach einem JCA?
lassen positive Riickschliisse zum nachhaltigen Erfolg dieser MaBnahme zu. 42 Félle haben weiterhin ein
unverdndert bestehendes Arbeitsverhiltnis und 21 Coachees geht es nachhaltig besser als vor der Maf3-
nahme (Abb. 6.3 & 6.4). Auch die Ratingfragen (Abb. 6.5 — 6.8) bestdtigen den iiberwiegend positiven
Stand. Es sind zwar bis zu ca. 20% der Betriebe nicht an einer Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses inte-
ressiert, jedoch erklart sich die Zahl z. B. mit den Angaben zu Kiindigungen, die hier eingehen. Die Betriebe
haben iiberwiegend eine positive Kultur der Fehlertoleranz und Akzeptanz, was die weitere Entwicklung
ebenfalls positiv beeinflussen kann. Uber die Hilfte der IFD-Fachkrifte denken, dass die Coachees bei den
Arbeitgebenden bleiben mdchten (Bewertungen von 8-10) und iiber die Hilfte schitzen die MaBnahme

JCA* als erfolgreich ein (Bewertungen von 8-10).
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6.2. Nachhaltigkeit aus Sicht der Arbeitgebenden

Ein wichtiger Faktor fiir die Bewertung des JCA? ist die Sicht der Arbeitgebenden darauf, wie sie die Wirkung
des JCA? auf die weitere Entwicklung am Arbeitsplatz der*des Coachee beurteilen. In den Interviews wurden
dazu zahlreiche Aussagen getroffen, die im Folgenden zusammengefasst dargestellt werden. Es wurde in
den Interviews nachgefragt, welche Faktoren zu einer gelingenden Nachhaltigkeit fiihren konnen und wel-
che diese hemmen.

Aufkldarung iiber Behinderungen im Betrieb: Um ein verbessertes Verstdndnis fiir die Behinderung
der*des Coachee zu gewinnen, ist fiir Arbeitgebende wichtig, dass wahrend des JCAP {iber die Behinderung
aufgeklart wird, wenn hier ein Bedarf besteht. So ist es fiir die Arbeitgebenden, besser méglich, die Hal-
tungen und Verhaltensweisen der Mitarbeitenden, zu verstehen. Sie kdnnen nachvollziehen, welche Kom-
munikationswege und -méglichkeiten sinnvoll sind, um reibungslose Arbeitsabldufe zu gewahrleisten. Be-
sonders hilfreich fiir eine langfristig positive Entwicklung empfinden die Arbeitgebenden es, wenn der*die
Coachee selber liber die eigene Behinderung aufklart oder im Team erldutert, welche Einschrankungen

sie*er hat und wie damit umgegangen werden kann.

Interviewerin: Haben Sie das Gefiihl, dass die betrieblich Beteiligten ausreichend iiber die Behinde-

rungsform aufgeklart wurden?

Frau Ko.: [...] Also zumindest in unserer Organisationseinheit: Ja. Glaube ich schon, dass sich viel-
leicht auch dadurch was gedndert hat, ne. Dass, dass vielleicht auch dieses Verstdndnis eben, wie
man mit Frau Kr. [Coachee] gut kommunizieren kann, oder anders oder besser kommunizieren kann,

dass sich dadurch was gedndert hat, ja.

Geklarte kollegiale Unterstiitzung am Arbeitsplatz: Ein weiterer wichtiger Faktor fiir die Nachhaltigkeit
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 kdonnen, wenn irgendwelche Probleme mit Mitarbeitenden oderin den Arbeitsabldaufen auftauchen.
Diese Person muss nicht unbedingt aus der Geschaftsfiihrung sein, sondern kann auch aus dem kollegia-
len Umfeld sein. Wichtig ist hier ein gutes Vertrauensverhdltnis zwischen der Ansprechperson und

der*dem Coachee.

Herr H.: [...] dass wir auf jeden Fall sagen, es ist immer, es wird jetzt festgelegt fiir [Coachee] erster
Ansprechpartner 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 angesprochen werden

soll.

Anpassung von Strukturen: Zentral fiir ein nachhaltiges JCA ist eine gelungene Anpassung der Strukturen
und Arbeitsabldufe. Die Arbeitgebenden haben in den Interviews deutlich gemacht, dass im JCA? erstellte
Arbeitshilfen eine grofe Unterstiitzung sind, wenn sie denn auch langfristig genutzt werden. Fiir die Ar-
beitgebenden ist hierbei aber besonders wichtig, dass sie schon wahrend des JCA* mitgenommen werden
und in den Gesprachen mit Coachee und Jobcoach*in gemeinsam erarbeitet wird, welche Hilfen sinnvoll
sein kdnnen und wozu sie im Arbeitsprozess dienen. Hier wiinschen sich die Arbeitgebenden an der einen

oder anderen Stelle noch mehr Klarheit durch die Jobcoach*innen.
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Frau D.: Also, dass sie da mehr an diese Struktur halten kann, wenn sie ihren Zettel dabei hatte, also
fhren Plan. Das merke ich schon immer mehr. [...] Man musste sie da manchmal sehr viel dran erin-
nern. Und das fand ich dann schon wieder mal eher ldstig. 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 Begleitung: Ein Thema, bei welchem die Arbeitgebenden
noch Ausbaubedarf sehen, ist die externe Unterstiitzung und Begleitung nach Beendigung des JCAP. Es
entstehen gerade dann, wenn die*der Jobcoach*in nicht mehrim Betrieb ist, immer wieder Situationen, in
denen sie den Bedarf haben, sich erneut Unterstiitzung zu holen. Ihnen wiirde oft reichen, wenn sie
die*den Jobcoach*in anrufen kdnnten, um sich noch einmal Tipps fiir den Umgang zu holen. Es scheint
einigen Arbeitgebenden noch nicht klar genug zu sein, dass eine IFD-Begleitung nach dem JCAP weiter mog-

lich ist und die IFD-Fachkréfte hier dazu beitragen kdnnen, dass sich das JCA? nachhaltig auswirkt.

Frau G.: Ja, tatsdchlich ist es halt dieser Punkt, [...] diese Nachhaltigkeit halt. Eigentlich ist es schon
so, [...] dass es gut ware, wenn so ein Coach dann noch ein bisschen ldnger an der Seite ware und
oderzumindest abrufbereit wére. Dass man, wenn man die nédchste Situation hat, wo man merkt, jetzt
harkt es hier aber gewaltig, dass man dann zum Telefonhdrer greifen kénnte und sagen kénnte, ir-

gendwie wére es doch gut, sie wiirden nochmal kommen.

Stabilitdt von Verhaltensdnderungen: Ein letzter Punkt, der sich aus den vorherigen Aspekten ergibt, ist
die Stabilitdt von Verhaltensdanderungen aller Beteiligten im System. Durch die nachhaltige Anpassung
von Strukturen am Arbeitsplatz, dem Einfiihren eines Pat*innensystems und der Aufklarung tiber die Be-
hinderung kdénnen die Verhaltensdnderungen auf Seiten von Coachee, Arbeitgebenden und Kolleg*innen
verstetigt werden. Fiir die Arbeitgebenden steht hier vor allem die Stabilitdt der Coachees im Vordergrund,
aber auch die Akzeptanz und Toleranz der Mitarbeitenden und der Vorgesetzten selber trdgt zu einem
nachhaltigen JCA? bei.

Frau D.: Und mit Frau B. [JC] zusammen haben wir das auch schon dreimal gemacht [Gesprache geiibt],
das fand ich auch gut, dass da so eine Kontinuitat reinkam, sodass [Coachee] sich da auch dffnen
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 ist auch zunehmend besser geworden.

Es zeigt sich hier in den Perspektiven der Arbeitgebenden, dass sich bestimmte Themen als besonders
wichtig herausschdlen. Es sind die strukturellen Aspekte, die zur Sicherung im JCA* gewonnener Verdnde-
rungen beitragen. Sie hangen untereinander sehr eng zusammen. Dies sind erstens die Verstetigung einer
verbesserten Kommunikationskultur. Dies ist verbunden mit den Verhaltensdanderungen auf Coachee-
Seite und bei den betrieblichen Beteiligten im Arbeitsumfeld. Zu deren Festigung tragen im JCA? die Anre-
gungen zu einem zugewandten Fithrungsstil und die Aufklarung tiber die Behinderung bei. Das zweite
grof’e Thema ist die Verstetigung im JCA? entwickelter funktionaler Ablaufstrukturen und Zustandigkeiten
(transparente Arbeitsabldufe und Aufgabenstellungen, Klarung der Ansprechpartner*innen, Arbeitszeiten,
Raumgestaltung, individuelle Hilfsmittel). Diese sind in erster Linie fiir die*den Coachee aber auch fiir das
betriebliche Umfeld von immenser Bedeutung, weil sie Orientierung, neue Sicherheiten, Verlasslichkeit
und Vorhersehbarkeit in den Ablaufen und fiir die Kommunikationswege in den Arbeitsprozessen schaf-

fen.
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Der Wunsch fiir den Fall, dass die gewonnene neue Balance verloren geht, eine*n externe* Ansprechpart-

ner*in zu haben, ist nachvollziehbar und iiber 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 JCA>-MaRnahme in einem Betrieb entwickelt. Wann, wie oft und wie intensiv
soll die Zusammenarbeit sein? Wo verlaufen die Zustandigkeitsgrenzen? Mit dem aktuellen JCA*-Ablaufdi-
agramm scheint diese Zusammenarbeit auch noch in der Erprobungsphase zu sein. Die Perspektiven der
IFD-Fachkrafte 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-Fachkréften und
Jobcoach*innen, war somit wahrend des gesamten Projektverlaufs zentral und wurde kontinuierlich dis-
kutiert. Bei den drei letzten Workshops im Jahr 2024/2025 fanden an mehreren World Café Tischen inten-
sive Auseinandersetzungen dariiber statt (Tisch zu Prozessoptimierung, Nachsorge, Nachhaltigkeit, Zwi-

schen Pravention und Feuerwehr sowie IFD und Jobcoach*in: Zusammenarbeit und Aufgabenteilung).

Zusatzlich tauchte diese Thematik Zusammenarbeit und Ubergabe ebenfalls in den Interviews der IFD-
Fachkrafte auf.

Die Interviewauswertung und Workshop-Protokolle weisen auf wiederkehrende Herausforderungen 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-Fachkrdften 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.

Tisch: Pro- | ¢ Informationsaustausch erfolgt unterschiedlich intensiv und ohne verbindliche Standards,
zessoptimie- digitale Tools werden bisher wenig genutzt.

rung e Nachsorge und Nachhaltigkeit werden individuell gehandhabt, Ubergénge und Verantwort-

lichkeiten sind nicht immer transparent geregelt.

e Nachbetreuung und Evaluation der CoachingmaBnahmen erfolgen uneinheitlich und meist
kapazitatsabhangig.

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. Abschlussgespréach, Notfallchecklis-

ten, terminierte Nachgesprache).
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e Verbindliche Nachbetreuung durch IFD iiber 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 -
24.09.2024
und  Hildes-
heim
27.09.2024
Tisch: Nach-
sorge:

Ist Zustand:

e Ubergang nach Jobcoaching®” Abschluss zuriick in IFD-Begleitung oft uneindeutig fiir Coa-
chees kommuniziert

e Coachees wenden sich teilweise weiter an den*die Jobcoach*in

e  Zustdndigkeitswechsel und Nachsorge von IFD sind nicht standardisiert

e Kommunikations- und Abstimmungsprozesse zwischen Jobcoach*in und IFD uneinheitlich

e Unterstutzungsinstrumente wie Notfallchecklisten/Pat*innensysteme werden nur teilweise
genutzt

Vorschlédge fiir Verbesserungen:

e  Zustandigkeitsiibergabe an IFD mehrfach und verbindlich fiir Coachees kommunizieren

e Verbindliches Abschlussgesprach und Nachgespréch einfiihren (z. B. nach 2 Monaten)

e Regelmadfiger, strukturierter Austausch zwischen Jobcoach*in und IFD-Fachkraft

e Notfallchecklisten/Pat*innensysteme standardmé&Big anwenden

o Netzwerk- und Supervisionsangebote fiir beteiligte Akteur*innen starken

25.04.2025 in
Oldenburg
und
29.04.2025 in
Hildesheim
Tisch: Zwi-
schen Praven-
tion und Feuer-
wehr

Ist Zustand:

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

e Transparenz in Kommunikation und Rollen ist nicht immer gewdhrleistet.

Vorschlédge fiir Verbesserungen:

e  Vertrauensvolle Beziehungen und Transparenz zwischen allen Beteiligten systematisch for-
dern.

e Regelmdfiige und offene Kommunikation {iber Arbeitsinhalte und Zustandigkeiten sicher-
stellen.

25.04.2025 in
Oldenburg
und
29.04.2025 in
Hildesheim
Tisch: IFD und
Jobcoach: Zu-
sammenarbeit
und Aufgaben-

Ist Zustand:

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 konnte 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.

teilung e Die Organisation von Dolmetscher*innen ist nur teilweise geregelt.
e Ubergang eines Falls von Jobcoach*in zur IFD-Fachkraft nach Abschluss verlduft hiufig un-
strukturiert, mit Unsicherheiten fiir Coachees.
Vorschldge fiir Verbesserungen:
e Rollen und Zustdndigkeiten zu Beginn transparent kldaren 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-
tig ankiindigen.
e laufende Ergebnisse, Verdnderungen und Zielanpassungen systematisch dokumentieren
und regelméaRig austauschen (z. B. Protokolle, strukturierte Reflexion).
Oldenburg Ist Zustand:
02.09.2025 e Keine verbindliche, einheitliche Nachbegleitung durch IFD nach Jobcoaching?

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi)

100



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
Tisch: Nachhal- | Vorschlédge fiir Verbesserungen:
tigkeit e  Verbindliche Nachbetreuung durch IFD mindestens 6 Monate nach Abschluss sicherstellen.

e Nachhaltigkeitsbefragung im Voraus ankiindigen und Termin im Abschlussgesprach verein-
baren.

e Standardisierte Befragung mit klaren Kriterien und Zielen einfiihren (iber reine Arbeitsplatz-
sicherung hinaus).

e  Kldren, wer die Erhebung durchfiihrt (gemeinsam oder einzeln).

Zusammenarbeit zwischen den am JCAP-Beteiligten aus der Perspektive der IFD-Fachkrafte

In den Interviews in diesem Projekt wurde u. a. die Zusammenarbeit zwischen den Beteiligten im JCA? be-
wertet. Fiir dessen Auswertung wurde die Kategorie Zusammenarbeit und Kommunikation gebildet. Weil
diese Kategorie insbesondere bei den interviewten IFD-Fachkrédften von hoher Bedeutung war, wurde die
Unterkategorie Zusammenarbeit IFD mit Jobcoaching Beteiligten erstellt, welche hier vorgestellt wird.

Rollenverstdndnis der IFD-Fachkraft wahrend des JCAP: Die Rollenkldarung und Abgrenzung zwischen IFD-
Fachkraften und Jobcoach*innen wird unterschiedlich gehandhabt und diskutiert. Die Sicherheit in der
Handhabung der eigenen Rolle als IFD-Fachkraft wahrend des JCA? ist ebenfalls unterschiedlich ausge-
pragt. Eine IFD-Fachkraft sieht ihre Rolle primdr als Initiator*in und Unterstiitzer*in, die den Prozess an-
stoBt und begleitet, aber die Leitung oft der*dem Jobcoach*in {iberldsst. Sie betont, dass die*der
Jobcoach*in in ihrer*seiner Rolle bleiben und sich von Aufgaben wie psychosozialer Beratung oder Antra-
gen fiir einen Grad der Behinderung abgrenzen sollte, um nicht in Richtung Assistenz oder IFD-Aufgaben
zu arbeiten und Parallelstrukturen aufzubauen. Eine andere Fachkraft beschreibt ihre Rolle als eher passiv
wahrend des JCAP- Prozesses, da sie das Antragsverfahren anst6f3t und danach hauptsachlich {iber den
Verlauf informiert wird, bis der Fall nach dem JCA* wieder an sie iibergeben wird. Sie sieht sich als neutrale
Ansprechpartnerin und Moderatorin zwischen den Beteiligten. Eine weitere IFD-Fachkraft war anfangs un-
sicher beziiglich ihrer Rolle wahrend des laufenden JC??, da es interne Diskussionen gab, ob sich der IFD
zuriickziehen sollte. Sie entschied sich jedoch dafiir, eng am Prozess dranzubleiben und sich regelmafig

mit dem Jobcoach auszutauschen.

FrKk.: [AJm Anfang war es fiirmich ein bisschen unsicher, wie eng bin ich da eigentlich dran, aber habe
das dann auch mit Herrn U. [Jobcoach] besprochen und gesagt, ich wiirde schon ganz gerne dann

auch immer wieder mit drin sein und er hat mich dann regelmasig informiert.

Frl.: Dann die Abgrenzung, was ist, was wiinscht sich die Jobcoachin und was sind dann meine Gren-

zen? Aber so meine Idee, habe ich gesagt, sie kann den Kontakt nutzen oder nicht.

Zusammenarbeit oder Team mit der*dem Jobcoach*in: Die Zusammenarbeit zwischen IFD-Fachkréaften
und Jobcoach*innen wird {iberwiegend als sehr gut und reibungslos beschrieben, oft gepragt von gegen-
seitigem Vertrauen und effektivem Informationsaustausch. Herausforderungen in der Zusammenarbeit mit
der*dem Jobcoach*in wurden kaum genannt; stattdessen wurde die Personlichkeit und Herangehens-
weise im JCAP positiv hervorgehoben. Eine IFD-Fachkraft empfand die Zusammenarbeit mit dem Jobcoach
als sehr gut, weil sie stets informiert und einbezogen wurde. Sie sieht einen Mehrwert darin, ihre Erfah-

rungen als IFD-Fachkraft einzubringen, um Ressourcen zu schonen und den JCA? -Prozess effizienter zu
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gestalten. Eine andere Fachkraft erlebte eine Schliisselsituation, in der sich herausstellte, dass der
Jobcoach von der Coachee gut angenommen wurde, aber noch keine sichtbaren Verdnderungen erzielt
wurden, was sie aufmerksam werden lief3. Dies fiihrte zu verstarkter Kommunikation und Austausch mit

allen Beteiligten.

Frau F.: Weil wir halt ein Team sind, ja, war das sozusagen eine enge Absprache.
Frau H.: Und wir waren immer alle abgesprochen. Wir haben uns alle immer gegenseitig informiert.

HerrK.: Also da hatte ich mir schon den Austausch, den aktiven Austausch 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 stark. In
einigen Fallen ist die IFD-Fachkraft sehr aktiv beteiligt, initiiert Gesprache und bringt eigene Ziele ein, die
oft den Grund fiir das JCA? darstellen. Sie formuliert auch Grobziele im Vorfeld, die dann vom der*dem
Jobcoach*in verfeinert werden. In anderen Fallen ist die IFD-Fachkraft eher passiv und tiberldsst die Mo-
deration und Erarbeitung 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 Klient*in besprochen hat, von der IFD-Fachkraft bestdtigt 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 Gewissen gesagt, wo ich die

Probleme sehe.

Unterschiedliche Intensitdt des Kontaktes der IFD-Fachkraft mit der*dem Coachee wahrend des
JobcoachingAP: Der Umfang des Kontakts mit der*dem Coachee wahrend des JCA? variiert stark. Eine IFD-
Fachkraft berichtet von regelméaBigen Treffen alle sechs bis acht Wochen, manchmal auch alle vier Wo-
chen, um den Prozess zu stabilisieren und Fortschritte zu bewerten. Sie sieht sich als wichtige Unterstiit-
zung, da der*die Coachee berichtet, was er*die macht, und dies mit ihr einordnet. Auch eine weitere Fach-
kraft betont, dass sie wahrend des JCAP weiterhin Begleitungstermine mit dem*der Coachee durchfiihrt, da
sie den*die Coachee ldanger kennt und Verdnderungen anders wahrnehmen kann als eine*ein

Jobcoach*in. Sie sieht darin eine Chance zur Stabilisierung und zur effektiven Gestaltung des JCAP.

Frau E: Also das ist (.) Herr [E., Coachee] hat manchmal, also in der Regel alle vier Wochen, und wir haben es
dann im Jobcoaching waren es auch schon alle sechs Wochen und wenn was ist, dann und zwischendurch
waren dann ja noch diese Zwischengespréche und der hatja auch immernoch Therapie und so viele Stunden

arbeitet der auch nicht.

Weiterbegleitung nach dem JobcoachingAP: Nach Abschluss des JCA? (ibernehmen die IFD-Fachkréfte die
weitere Begleitung der Klient*innen, wobei die Intensitdt und Form dieser Betreuung variieren (siehe
hierzu auch Kap. 6.1). Im Fokus stehen dabei die langfristige Sicherung der erarbeiteten Fortschritte sowie
die Férderung von Eigenverantwortung der Klient*innen. Der Ubergang von einer engmaschigen Begleitung
durch den*die Jobcoach*in zu einer offenen, bedarfsgesteuerten Unterstiitzung durch die IFD erfolgt teils
flieBend, teils explizit, abhdngig von den Bedarfen und Ressourcen des jeweiligen Falls. Somit ist es aus

IFD-Perspektive sehr abhdngig vom jeweiligen Fall.
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Interviewerin: Okay. Wie hast du den Ubergang vom Jobcoaching wieder zur IFD-Begleitung empfun-
den?

Frau H.: Dass ich ihn [den Coachee] einfach wieder ofter sehe, das ist aber ok. Also da kann ich ei-
gentlich, ich warja immer im Austausch, es hat sich jetzt nicht so viel gedndert. Ich kriege schon mit,
dass da jetzt niemand mehrist. Und ich glaube, derIFD ist fiir Herrn G. [Co] jetzt noch wieder 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 ibernehmen, dass es auch lduft.

Herr E.: Wir lassen es jetzt einfach mal laufen. Einerseits, glaube ich, an Eigenverantwortung. Zwei-
tens glaube ich daran, dass Eltern und Arbeitgeberin sehr in der Lage sind, sich zu melden, wenn

irgendwas ist.

Interviewerin: Wer betreut denn jetzt die offenen Ziele? Also in wessen Hand ist das?
Fr. L.: Also ich betreue das jetzt weiter als IFD. Haben wir schon Termine abgemacht und wollten auch

regelmdBig Treffen machen.

Bei manchen Betrieben verdnderte sich das Involvement der IFD-Fachkraft im Verlauf. Die Einbindung der
IFD-Fachkrdfte reicht von passiver Begleitung bis zu proaktiver Steuerung. Die Rollenklarheit ist entschei-
dend fiir das Ausmaf der Einbindung. Ein intensiver Austausch wird meist als gewinnbringend erlebt, ist
aber unterschiedlich ausgestaltet. Strikte Abgrenzungen sind aus der Perspektive der IFD-Fachkrafte bei

den Themen Moglichkeiten der eigenen Rolle und ,,Gehort in Therapie oder zum*zur Jobcoach*in“ nétig.

6.4. Fazit

Die Stabilisierung einer Mitarbeiterin odereines Mitarbeiters mit anerkannter Schwerbehinderung oder
Gleichstellung am Arbeitsplatz ist ein langfristiger Prozess, der durch IFD-Fachkrafte begleitet wird. JCAP-
Prozesse sind zeitlich befristete Intensivierungen dieses Stabilisierungsprozesses. Es ist die Langzeitper-
spektive, die fiir die*den Coachee zdhlt. Die Ergebnisse der telefonischen Nachbefragung bei IFD-Fach-
krédften hat gezeigt, dass JCA? zur Sicherung von Arbeitsverhéltnissen beitragt. Hier unterscheiden sich die
guten Ergebnisse kaum zwischen Fillen, die kiirzer zuriickliegen von Fallen, die vor mehr als sechs Mona-
ten beendet wurden. Fiir Arbeitgebende ist von Bedeutung, dass das JCAP nicht nur einen kurzzeitigen Um-
bruch im Betrieb darstellt, sondern Strukturen aufgebaut werden, die zu einer langfristigen Sicherung der
Ergebnisse beitragen. Bezogen auf dieses Ziel bilden IFD-Fachkraft und Jobcoach*in ein Team. Die Lang-
zeitperspektive der IFD-Fachkrdfte wird durch eine Kurzzeitperspektive der Jobcoach*innen ergdanzt und
ist durch andere Mittel und Methoden bestimmt. Moglicherweise verdndert sich durch die JCAP-Ergebnisse
die Langzeitperspektive in eine andere Richtung. Die Art und Weise, wie sich IFD-Fachkraft und
Jobcoach*in hierzu in ihrer Zusammenarbeit im je individuellen Fall verstandigen, bestimmt somit {iber
den langfristigen Erfolg fiir den*die Coachee. Deshalb ist der Austausch tiber die jeweiligen Zielperspekti-
ven zu Beginn des JCAP-Prozesses und auch im Verlauf so wichtig. Hieran sollte sich die gewahlte Form und
Intensitat der Zusammenarbeit orientieren. Die Nachbetreuung kann darin bestehen, Lernerfahrungen und
Verldsslichkeit der neuen Strukturen im Betrieb zu iiberpriifen oder méglicherweise weiter zu férdern. Um
weiter an Professionalitdt zu gewinnen, sollten die Formen der Zusammenarbeit - basierend auf gemein-

sam reflektierten Erfahrungen in JCAP-Prozessen - weiter erarbeitet werden.
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7. Validierungsstudie zum Fragebogen zur betrieblichen Integra-

tion
Fbl Fragebogen zur betrieblichen Integration
jcap Jobcoaching am Arbeitplatz
JADE Forschungsprojekt ,Jobcoaching am Arbeitsplatzsicherung Definieren
und Evaluieren*
JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen —
Machbarkeitsstudie
IFD Integrationsfachdienst
IFD-Fachkréfte Integrationsfachkréfte
Mini-ICF-APP-S ICF = Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit, Behinderung
und Gesundheit
APP = Dimensionen Aktivitdt und Partizipation und bei psychischen
Storungen
S = Selbstbeurteilung
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Tab. 7.3: Itembezogene Unterschiede im Gesundheitswesen + Sozialwesen vs. nicht dort arbeitend .... 111

Ergebnis: Eingereichte Studie bei der Ergoscience im Juli 2025 mit dem Titel: ,,Ein Fragebo-

gen zur Erfassung der betrieblichen Integration (Fbl) von Menschen mit Behinderung*

7.1.Einleitung:

Das Ziel von Arbeitspaket 7 (siehe Tab. 2.1) bestand darin, den Fragebogen zur betrieblichen Integration
(Fbl) einer umfassenden Validierung zu unterziehen. Die methodische Vorgehensweise ist in Kapitel 2.3.3
erldutert. Im Abschnitt ,,Validierungsstudie zum Fragebogen zur betrieblichen Integration (Fbl)“ werden

folgende Schlisselfragen behandelt:

Abschlussbericht: Jobcoaching”? — Ergebnis und Nachhaltigkeit (JoNi) 104



e Warum ist die Entwicklung eines validierten Instruments zur Erfassung der betrieblichen Integra-
tion erforderlich? Aus welchem Grund muss der Fragebogen validiert werden?

e Welche charakteristischen Merkmale weist der Fragebogen auf?

e Wie wurde der Validierungsprozess gestaltet?

e Welche Ergebnisse ergab die Validierung?

e Welche weiteren Schritte sind fiir die Zukunft empfohlen?

7.1.1. Notwendigkeit eines validierten Instruments zur Erfassung der betrieblichen Integra-
tion

Die Validierung des Fbl ist von zentraler Bedeutung, um das Jobcoaching?? (JCAP) mit einem verldsslichen
und aussagekréftigen Instrument evaluieren zu konnen. Bis zur Entwicklung des Fbl existierte kein geeig-
netes Messinstrument, das fir die Evaluation des JCAP eingesetzt werden konnte. Bisherige Ansdtze im
Feld beschrdnkten sich hdufig auf allgemeine Zufriedenheitsabfragen, die einzeln von Jobcoach*innen
und Integrationsfachkréfte (IFD-Fachkraften) durchgefiihrt werden. Diese sind jedoch nur bedingt aussa-
gekraftig, da sie keinen Aufschluss dariiber geben, womit die Teilnehmenden konkret zufrieden sind oder

welche Aspekte der MaBnahme tatsdchlich wirksam waren.

Ein alternatives Outcome-Maf auf individueller Ebene zur Erfassung von Fahigkeitszuwachs ist das Mini-
ICF-APP-S. Das Mini-ICF-APP-Rating (Linden et al., 2009) ist ein etabliertes Fremd- und Selbstrating-Instru-
ment zur Beschreibung des psychischen Fahigkeitsstatus. Es wurde im Rahmen eines Projekts der Deut-
schen Rentenversicherung-Bund-entwickelt und ist mittlerweile international in viele Sprachen {ibersetzt
und wird in sozialmedizinischen Leitlinien empfohlen (DRV, 2012; SGVP, 2012; Schneider et al., 2012). Das
Mini-ICF-APP-S (Selbstrating) umfasst dreizehn Dimensionen. Die Ratingskala variiert von ,,Das ist eindeu-

tig eine Starke von mir“ bis ,,Das kann ich gar nicht*.

Allerdings reicht die reine Erfassung von Fahigkeitssteigerungen im Rahmen des JCAP nicht aus, um den
Erfolg einer Malnahme umfassend zu bewerten. Es zeigte sich beispielsweise im Rahmen der Projekte
»Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa) und ,,Jobcoaching am
Arbeitsplatzsicherung Definieren und Evaluieren JADE, dass die Griinde fiir ein JCA? vielfdltig sein konnen.
Es gibt durchaus Fille, in denen ein*e Coachee bereits tiber samtliche fiir die Tatigkeit erforderlichen Fa-
higkeiten verfiigt, aber dennoch Schwierigkeiten bei der Integration in den Betrieb auftreten. Ein reiner
Fahigkeitszuwachs ware in solchen Fallen 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 Erfassung der Teilhabe.

Ferner fehlte bislang ein spezifisches Instrument fiir die Zielgruppe im deutschsprachigen Raum, das die
betriebliche Integration addquat abbilden kann. Zwar existieren im englischsprachigen Raum verschie-
dene Instrumente (z. B. Ferris et al., 2008; Fiset & Boies, 2018; Lima et al., 2015), doch diese bieten keine
konkreten Ansatzpunkte, an denen im Rahmen des JCA? gezielt gearbeitet werden kann. Fiir das JCA? ist es
jedoch essenziell, spezifische Handlungsfelder zu identifizieren, damit Jobcoach*in und Coachee gezielt
intervenieren kdonnen. Ein Beispiel dafiir ist die fehlende Kenntnis von Ansprechpersonen im Betrieb, die

durch den Fragebogen aufgedeckt und anschlieBend im JCAP unmittelbar adressiert werden kann.
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Obwohl der Fragebogen bereits entwickelt worden war, bestand keine Sicherheit dariiber, ob ertatsachlich
die intendierten Inhalte erfasst. Da bisher keine Validierung stattgefunden hatte, wurde dieses Arbeitspa-

ket initiiert.

7.1.2. Merkmale des Fragebogens

Der Fbl wurde von Lea Dieckman in ihrer Bachelorarbeit entwickelt. Er dient der Erhebung betrieblicher
Integrationsprozesse und umfasst insgesamt 32 Items, die sich auf drei (ibergeordnete Dimensionen ver-
teilen. Es gibt zusatzlich noch ein globales Item zur Gesamtbewertung der betrieblichen Integration. Die
Dimensionen gliedern sich in betriebliche, fachliche und zwischenmenschliche Aspekte. Die Bewertung
erfolgt mittels einer sechsstufigen Likert-Skala (von -2 = Stimme i(berhaupt nicht zu bis +3 Stimme voll

und ganz zu).

Im Anschluss wird fiir jede teilnehmende Person eine Priorisierung der drei relevantesten Items vorgenom-

men, um eine individualisierte Schwerpunktsetzung fiir die weitere Bearbeitung zu ermdglichen.

Dem Fragenbereich ist eine Instruktion vorangestellt, die exemplarisch die Handhabung der Antwortskala

anhand eines Aufgabenbeispiels erldutert.

Stimme

iiber- Stimme Stimme Stimme Stmme Stimme| nicht | Dasist
Aufgabenbeispiel . eher vollund| zu- |wichtig
haupt nichtzu eher zu Zu ..
. nicht zu ganz zu | treffend]fur mich
nicht zu
Ich esse mit meinen Kolleg*innen
1 -2 -1 +1 +2 +3 ]

gemeinsam 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 Online-Befra-
gung durchgefiihrt, an der insgesamt 524 Beschaftigte der Gesamtbevdlkerung aus verschiedenen Bran-
chen teilnahmen (Zeitraum Marz 2024 — April 2025). Zur Proband*innenakquisation wurden unterschied-
liche Aktionen durchgefiihrt: Aufruf auf Netzwerkveranstaltungen, Innenstadt Akquise, Post auf LinkedIn,

Ansprachen im Netzwerk, Aktion in Braunschweig, Verlosung von Gutscheinen undWerbung mit Karten.

Zur Evaluation des Fbl wurde ein Online-Fragebogen eingesetzt, der von Arbeitnehmenden digital ausge-

fullt wurde und wie folgt aufgebaut war:
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Fragebogenbestandteile:

1. Vorgeschaltet:

e Demografische Angaben (Betriebszugehorigkeit, Position im Betrieb, Geschlecht, Alter, Bil-

dungsabschluss, Beschéftigungsart, Branche, Unternehmensgrofie)

e Gesundheitsbezogene Angaben (Vorliegen einer psychischen oder chronischen kérperlichen Er-

krankung, Grad der Behinderung)

e Angaben zum aktuellen Arbeitsverhaltnis (Krankschreibungen in den letzten sechs Monaten, Ar-

beitsplatzwechsel in den letzten sechs Monaten, aktuelle Arbeitsunfahigkeit, derzeitige Arbeits-

fahigkeit, Passung zwischen Arbeitsplatz und individuellen Fahigkeiten, Wechselabsichten)

2. Fb/zur Selbsteinschatzung der betrieblichen Integration

3. Nachgeschaltet:

o Mini-ICF-APP-S zur Prifung von Zusammenhangen zwischen individuellen Féhigkeiten und be-

trieblicher Integration

Die Datenanalyse wurde mit IBM SPSS Statistics 29.0 durchgefiihrt und erfolgte priméar durch Untersu-

chung der internen Konsistenz, Itemanalysen sowie Gruppenvergleiche (T-Tests).

7.2.2. Teilnehmende

Das Durchschnittsalter der Beschiftigten betrug 38,63 Jahre (SD = 13.18). Es waren mehr Frauen als Man-

ner 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 %), 6ffentliche Verwaltung

(10,1 %) sowie Dienstleistungen (9,5 %). In der Tabelle 7.1 sind die Soziodemografischen Daten verteilt

nach Gruppen zu finden.

Behinde- |Gesund-
Gesund- rung vs. heits- und
heits- und keine Be- [Sozialwe-
Behinde- [Keine Behin- [Sozialwe- [Sonsti- hinderung [senvs.
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 31020 <.0012"
(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.0012" .342
(34.7)
30-39 11 (18.3)  [120 (26) 60 (23.6)  [71(26.5)
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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) 1732 .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)
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) 3 (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)
Kérperliche Er-  |a 51 (85) 73 (15.7) 66 (25.9) 58 K.001" 245
krankung (21.6)
Psychische Er- Ja 31(51.7)  [140 (30.2) 87 (34.1) 84 (31.2)k.001" .481
krankung
IAU: In den letzten |0-6 Wochen 52 (88.1) |442 (96.5) 238 (94.4) |256 L0042 .393°
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) [0 (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)
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Druckerei und; Ver- |0 (0) o (0) o (0) o (0)

lagswesen

Chemie und Kunst-  |o (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)

Lager und Logistik o (0) 2 (0.4) o (0) 2 (0.7)

Gastgewerbe o (0) S (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 (Grof 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 k.001*
grofie (bis 10)

Kleines Unternehmen |9 (15) 85 (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)

GroBunternehmen (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 ungiiltig.

7.2.3. Werte iiber die gesamte Stichprobe:

Die Ergebnisse zeigen, dass der Fbl eine hohe Reliabilitat 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. Auflerdem zeigten sie beide miteinander eine hohe positive Korrelation, r (521) =
.782, p «.0oo1. Was daraufhin deutet, dass die Items tatsdchlich das messen, was die Befragten unter be-

trieblicher Integration verstehen.
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Ein weiteres Indiz zeigt sich in einem moderaten negativen Zusammenhang zwischen dem mittleren Integ-
rationserleben (Globalmittelwert der Items 1-32) und der Aussage, liber einen Arbeitsplatzwechsel nach-

zudenken, r (518) = —.421, p <.001.

Die Werte liegen im héheren Bereich (nahe der +3), sodass es sich um eine rechtssteile Verteilung handelt.
Das bedeutet, dass im hoheren Bereich nur bedingt zwischen Personen differenziert werden kann. Perso-

nen mit einer schlechten betrieblichen Integration fallen hingegen deutlich auf.

Gesamtstichprobe

3

Betriebliches Fachliches Zwischenmenschliches Gesamtscore

N

-3 (stimme tiberhaupt nicht zu) bis 3
(stimme voll und ganz zu)
o

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 Sozialwesen (n = 255) vs. andere Branche (n =269) und
« Behinderungsgrad: Personen mit (n = 60) und ohne Behinderungsgrad (n = 464)

In den Vergleichsgruppen wurden keine signifikanten Unterschiede auf Skalenebene festgestellt. Auf I-
temebene zeigten Unterschiede. Bei Personen mit Behinderung (n = 60) wiesen einzelne Items geringere
Werte in den Bereichen Wertschatzung, Pausen, Augenhdhe und Teamarbeit auf. Dies ist in Tabelle 7.2
dargestellt. Es ist anzumerken, dass diese Items alle aus der Dimension ,,Zwischenmenschliches” stam-

men.

Der Mittelwert der Dimension Zwischenmenschliches unterscheidet sich jedoch nicht signifikant {iber die

Gruppen (2,03 (0.969) vs. 2.25(0.77), t-wert=-1.69, p=.094).

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.“
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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%

Bei den Gruppen Gesundheits- und Sozialwesen vs. Nicht-Gesundheits- und Sozialwesen zeigte sich eben-

falls bei zwei Items: ,,Anerkennung® und , Zufriedenheit mit Arbeitsausstattung® signifikante Unterschiede

zwischen den Gruppen. Jeweils zeigte die Gruppe im Nicht-Gesundheits- und Sozialwesen hohere Zustim-

mungswerte.

Tab. 7.3: Itembezogene Unterschiede zwischen Personen im Gesundheitswesen und Sozialwesen vs. nicht dort

arbeitend
Gesundheits- Nicht Gesundheits- | t-wert | p
wesen und Soziales | wesen und Sozia-
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*
habe die Arbeitsausstattung, die ich bend-
tige.

7.2.5. Wichtigkeit der Items

Ein zweiter Aspekt in der Auswertung war die Analyse, welche Items im Fbl hdufiger als wichtig angesehen

wurden. Im zweiten Schritt des Fbl geben die Teilnehmenden jeweils an, welche drei Aspekte fiir sie per-

sonlich die wichtigsten im Hinblick auf die betriebliche Inklusion sind. Im Balkendiagramm (Abb. 7.3) ldsst

sich ablesen, welche Items am haufigsten als eines der drei ausgewdhlt wurden tiber alle Gruppen hinweg.

Dargestellt sind die vier am haufigsten genannten Items.

Selbststdandige Tatigkeitsausfiihrung

Passung Aufgaben und Fahigkeiten

Items

Tatigkeitszufriedenheit

Anerkennung

o

50 100 150 200

Haufigkeit der Auswahl der jeweiligen Items

*lede Person konnte 3 Items auswahlen, aber kein Item doppelt.

250

Abb. 7.3: Darstellung der vier am hdufigsten unter den Top 3 genannten Items zur betrieblichen Inklusion im Fbl

tiber alle Gruppen hinweg (N = 524).
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Bei der Stichprobe der Personen mit Behinderung zeigte sich, dass ebenfalls ,,Anerkennung® das am hau-
figsten genannte Item darstellt. Als zweitwichtigstes Item war in dieser Stichprobe, die ,,Selbststandige
Tatigkeitsausfiihrung®, gefolgt von der , Tatigkeitszufriedenheit” angegeben. An vierter Stelle war bei den

Personen mit Behinderung jedoch ,,Unterstiitzung in schwierigen Situationen*.

7.3. Ausblick Fbl

Die Ergebnisse zeigen erste Indizien, dass das Instrument ein valides Instrument zur Messung der betrieb-
lichen Integration darstellt — mit der Einschrdnkung, dass es nicht gut zwischen Personen mit hohen be-
trieblichen integrationswerten differenzieren kann. Fiir die weitere Validierung wiirden sich die folgenden

Schritte anbieten:

» DerFbl sollte in unterschiedlichen Populationen zu getestet werden.

* Der Fbl sollte um eine Retest-Reliabilitdt zu erheben, bei der gleichen Stichprobe zu mehreren
Stichpunkten erhoben werden.

* DerFbl sollte beziiglich Selbst- und Fremdeinschdtzung verglichen werden.

7.4. Handlungsempfehlungen

Die Handlungsempfehlungen beziehen die im Projekt gemachten Erfahrungen hinsichtlich des Einsatzes
des Fbl ein.

Der Fbl stellt grundsatzlich ein sinnvolles Instrument dar, um betriebliche Integration zu erfassen. Jedoch
konnten im Rahmen der Studie nurwenige Coachees gewonnen werden, die den Fragebogen selbststandig
oder in Begleitung durch den*die Jobcoach*innen ausfiillten. Entsprechend ist weiter zu priifen, inwiefern

sich der Fbl insbesondere zur Unterstiitzung und Steuerung von MaRnahmen im Rahmen von JCA? eignet.

Zudem zeigte sich, dass bei den Durchfiihrenden der MaBnahme teilweise eine geringe Motivation be-
stand, den Fbl anzuwenden. In diesem Zusammenhang wurde mehrfach die Riickmeldung gegeben, dass
das Instrument fiir bestimmte Behinderungen, wie z. B. einer Hrbehinderung, nur eingeschrankt anwend-
bar sei. Auch das Ausfiillen der Abschlussfrage, bei der lediglich drei relevanten Items ausgewdhlt werden

sollten, warf in der Stichprobe Probleme auf.

Dabeiist zu beriicksichtigen, dass in der Studie neben dem Fbl das Mini-ICF-APP-S angewendet wurde. Die
Kritik galt ebenso fiir dieses sehrvalide Instrument. Die genannten Schwierigkeiten sollten daher nicht als
spezifische Schwache des Fbl verstanden werden, sondern eher als allgemeines Problem, dass Personen

mit bestimmten Behinderungen, sehr schwierig selbst befragt werden kénnen.

Daraus ergibt sich die Empfehlung verstdrkt barrierefreie Instrumente zu entwickeln und zu erforschen,
wie Personen mit spezifischen Behinderungsformen besser in Evaluations- und Befragungsprozesse ein-

bezogen werden kdénnen.
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8. Empfehlungen

EAA Einheitliche Ansprechstellen fiir Arbeitgebende

HB Horbehinderung

IFD Integrationsfachdienst

InA Integrationsamt

jcap Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoSt Jobcoaching”? Steuerung im Integrationsamt

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Ergebnis 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 flachendeckenden Ausbaus
von Jobcoaching am Arbeitsplatz (JCAP) in Niedersachsen dargestellt, welche sich durch die verschiedenen
Arbeitspakete der Forschungsprojekte Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Ergebnis und
Nachhaltigkeit (JoNi) bzw. Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbarkeitsstudie (JoNiMa)
ableiten. Insgesamt lassen sich die Empfehlungen in zw6lf Handlungsfelder gliedern, welche aus konkre-
ten Maflnahmen bestehen, die aus Sicht des Forschungsteams der Hochschule fiir angewandte Wissen-
schaft und Kunst (HAWK) sinnvoll waren. AuRerdem wird vorgeschlagen, wer moglicherweise fiir die Um-
setzung der Manahmen verantwortlich sein kdnnte: Jobcoaching”? Steuerung (JoSt) im Integrationsamt
(InA), Jobcoaching?® Koordinierungstelle (KooSt) Integrationsfachdienste (IFD) oder Jobcoach*innen. Die
zwolf Handlungsfelder werden in vier Stufen eines Bearbeitungszeitraums (laufend, kurzfristig, mittelfris-

tig und langfristig) dargestellt.

Laufende Handlungsfelder

1) Im HB-Bereich (Bereich Horbehinderung) sollte weiterhin der Fokus auf der Férderung von gebéarden-
sprachkompetenten Jobcoach*innen liegen. Der Ausbau der Kooperation mit Gebardensprachdolmet-
scher*innen sowie die Klarung der Verantwortlichkeiten bei der Organisation von Dolmetscherleistun-
gen sind hier entscheidend und schriftlich festzuhalten.

Umsetzung: KooSt, IFD, Jobcoach*innen

2) Im Bereich Fortbildung werden regelmaBige Schulungen zu relevanten Themen wie Reflexionstools,
Zielformulierungen und Berichtsfiihrung vorgeschlagen. Spezielle Angebote fiir Jobcoach*innen kénn-
ten beispielsweise den HB-Bereich betreffen. Die Einfiihrung verpflichtender kollegialer Fallberatun-
gen, inklusive finanzieller Unterstiitzung fiir externe Jobcoach*innen, sind an World Café-Tischen be-

reits diskutiert worden und werden empfohlen.
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3)

4)

Umsetzung: KooSt, JoSt

Die Zusammenarbeit zwischen IFD-Fachkrdften und Jobcoach*innen sollte durch den Wissensaus-
tausch und die erfahrungsbasierte Reflexion des JCAP-Prozesses geftrdert werden. Ziel sollte sein,
dass Rollen, Zustandigkeiten und Aufgaben aller Beteiligten, v. a. zwischen IFD und Jobcoach*innen
schon zu Beginn eines JCAP klar definiert, transparent kommuniziert und dokumentiert werden kén-
nen— auch fiir Betriebe und Coachees. Auf der Basis dieses Austauschs kdnnen verbindliche, regel-
maBige Kommunikations- und Austauschstrukturen (z. B. digitale Tools, Protokolle) sowie standardi-
sierte Nachsorgeprozesse entwickelt werden. Die Ubergaben aus den Hianden der Jobcoach*innen in
die derIFD-Fachkraft sollte strukturiert gestaltet werden. Die Nachverfolgung der weiteren Entwicklung
am Arbeitsplatz durch den IFD sollte aus Sicht der HAWK {iber sechs Monate nach Abschluss eines JCA?
erfolgen, wobei die Form und Intensitat hier nach Bedarf und Angemessenheit von telefonischen
Nachfragen bis zu regelméafigen Treffen oder Besuchen am Arbeitsplatz variieren kann.

Umsetzung: KooSt, IFD und Jobcoach*innen

Die Offentlichkeitsarbeit sollte durch die Uberarbeitung des bestehenden Flyers, insbesondere durch
eine Version in Leichter Sprache, zielgruppenspezifisch ausgebaut werden. Auch fiir Betriebe sollte
eine spezielle Erstinformation zielgruppengenau gestaltet werden. Die Nutzung von Social-Media-
Plattformen zur Verbreitung von Best-Practice-Beispielen und die Gewinnung zusatzlicher Kostentra-
ger sind weitere Schritte.

Umsetzung: KooSt, JoSt und IFD

Kurzfristige Handlungsfelder

5)

6)

Zunéachst sollte der Ausbau der Digitalisierung fiir die Verwaltungs-, Dokumentations- und Kommuni-
kationsprozesse im JCA? als zentraler Schritt angegangen werden. Hier sollte eine zentrale, webba-
sierte Losung entwickelt werden, die allen auch auf3erhalb der Beh6rde Beteiligten an JCAP-Prozessen
eine strukturierte Dokumentation und Kommunikation ermoglicht. Die Speicherung und Zuganglich-
keit der relevanten Dokumente und die Entwicklung einer datensicheren Losung fiir 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 aktuellen Stand zu halten.
Umsetzung:)oSt, KooSt

Mittelfristige Handlungsfelder

7)

Ein fundiertes Qualitditsmanagement und -sicherung ist von grofier Bedeutung. Dies erfordert die
regelmaRige Erhebung und Analyse von Daten, um Verbesserungspotenziale zu identifizieren. Zusatz-

lich zu demografischen Daten wird das Erheben folgender Angaben empfohlen: Kiindigungsabsicht
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8)

9)

10)

vor und nach der MaBBnahme, Griinde fiir Kiindigungen von Coachees, die Dauer des Beschéftigungs-
verhiltnisses vor der Mafinahme, bereits geleistete Hilfen und Mafinahmen, z.B. die Gewadhrung eines
Lohnkostenzuschusses, und Griinde fiir den Mafinahmeabbruch. Eine detaillierte Zeiterfassung der
folgender Prozessschritte wird vom Forscherinnenteam empfohlen: Falldokument versendet bis Ge-
nehmigung durch InA (Abschnitt 3), Genehmigung durch InA bis Betriebsgesprach (Abschnitt 5), Ge-
nehmigung durch InA bis Bewilligung durch InA (Abschnitt 8), tatsdchlicher Zeitraum der JCA* -Durch-
fihrung (erster bis einschlieBlich letzter Termin des*der Jobcoach*in), Datum Abschlussgesprach bis
zum Vorliegen des Abschlussberichtes bei der KooSt sowie ggf. Zeitraume/Stunden der Verlangerun-
gen.

Umsetzung: KooSt, JoSt

Auch die Ressourcen der KooSt sollten iberpriift und gegebenenfalls erweitert werden. Dies betreffen
insbesondere den IT-Support und das Qualitatsmanagement. Die Etablierung einer 6ffentlichen Inter-
netseite fiir die KooSt mit Darstellung der Aufgaben und relevanten Informationen ist bereits geplant.
Umsetzung: JoSt

Im Falldokument kann das Arbeiten mit Zielen fiir die JCA*-Beteiligten durch die Vorgabe von definier-
ten Zielkategorien erleichtert werden, moglicherweise 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 Netzwerke sollen
ausgebaut und regional neue initiiert werden, beispielsweise durch eine starkere Einbindung der Ein-
heitliche Ansprechstellen flir Arbeitgebende (EAA). Regelmafiige Netzwerktreffen, sowohl in Prasenz
als auch virtuell, sollten den Austausch und ein gemeinsames Qualitdtsverstandnis fordern. Die Er-
stellung einer "Jobcoach-Landkarte" fiir Niedersachsen kénnte der verbesserten Offentlichkeitsarbeit
dienen.

Umsetzung: KooSt, JoSt

Langfristige Handlungsfelder

11)

12)

Die Ergebnismessung der MaBBnahme JCA sollte langfristig weiterverfolgt oder zu einem spéteren
Zeitpunkt noch einmal aufgenommen werden, eventuell durch den Einsatz bereits erprobter oder
neuer Instrumente zur Datenerhebung.

Umsetzung: KooSt, JoSt

Abschlieend wird empfohlen, weitere Forschung zum JCA? zu initiieren und evtl. mit einer dann gro-
Reren Stichprobe in den ndchsten Jahren durchzufiihren, um die Ergebnisse der Masnahme JCA? erneut

zu evaluieren, validieren und weiter zu optimieren.
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9. Fazit

jcap Jobcoaching am Arbeitsplatz

JoNi Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Ergebnis und Nachhaltigkeit*

JoNiMa Forschungsprojekt ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen
— Machbarkeitsstudie“

HAWK Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst

TU Braunschweig Technische Universitdt Braunschweig

Dervorliegende Abschlussbericht des Forschungsprojektes ,,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersach-
sen — Ergebnis und Nachhaltigkeit® (JoNi) prasentiert ausgewahlte Ergebnisse der Analyse von Jobcoachin-
g?** (JCAP) Fallen in Niedersachsen, nach der gemeinsamen Konzeptentwicklung und Erprobung im For-
schungsprojekt ,Jobcoaching am Arbeitsplatz fiir Niedersachsen — Machbarkeitsstudie“ (JoNiMa). Auf Ba-
sis der Daten in JoNi kdnnen erste Aussagen dariiber getroffen werden, dass JCA? ein erfolgreiches und
nachhaltiges Instrument ist, um Menschen mit einer anerkannten Schwerbehinderung oder Gleichstellung
dabei zu unterstiitzen, ihren Arbeitsplatz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu sichern und Teilhabe zu
stdrken. Auf der Basis der in JoNi erhobenen Daten kdnnen noch keine verldsslichen Aussagen {iber eine
Langzeitwirkung der MaBnahme getroffen werden, weshalb zu einem spdteren Zeitpunkt eine Studie iiber
einen langeren Zeitraum und mit einer gréBeren Stichprobe empfehlenswert ist. Um den niedersachsi-
schen Prozess sowie die Wirkung von JCAPallgemein noch weiter zu optimieren, haben die Forscherinnen

Empfehlungen abgeleitet (s. Kap. 8), die dazu beitragen kénnen.

Das Forschungsteam der Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK), in Hildesheim, und
der Technischen Universitat Braunschweig (TU Braunschweig) bedanken sich herzlich fiir die intensive und
wertschdtzende Zusammenarbeit mit allen beteiligten Personen, ohne die dieses Projekt nicht moglich
gewesen wadre. Ein besonderer Dank geht an die betrieblich beteiligten Personen, v. a. an alle Coachees

dieses Projektes, die voller Vertrauen bereit waren, ihre persénlichen Erfahrungen zu teilen!
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