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Einleitung

Ein wesentliches Merkmal des Erfolges von Unterstltzter Beschéftigung ist die individuelle Ar-
beitsvermittlung. Dabei bilden Sie als Integrationsberaterin die Schnittstelle zwischen Bewerberin
und Arbeitgeberin. Die Qualitat der individuellen Arbeitsvermittlung liegt darin, dass Sie beide
Kundlnnen moglichst gut kennen, um eine bestmogliche Ubereinstimmung zwischen den Féhig-
keiten und der Personlichkeit der BewerberIn auf der einen Seite und den Anforderungen und Cha-
rakteristika des Betriebes auf der anderen Seite zu erreichen. Dieses Modul wird sich mit dem ge-
nauen Kennen lernen und der gemeinsamen Planung mit der BewerberlIn als KundIn Ihres Diens-
tes beschaftigen. Wir gehen davon aus, dass eine erfolgreiche individuelle Berufsplanung ihren
Ausgangspunkt in den Stérken und Fahigkeiten, Interessen und der Motivation der unterstltzten
BewerberlIn und nicht in der Behinderung nehmen muss. Fiir eine gute individuelle Berufsplanung
ist es sinnvoll, Zeit mit der BewerberIn zu verbringen und vielfaltige Informationsquellen zu nut-
zen, um ein gutes Bild zu bekommen, wer diese Person ist und was sie ausmacht, um dann ge-
meinsam eine Vision und realistische Planungsschritte zu entwickeln, wie ein geeigneter Arbeits-
platz fur die BewerberIn aussehen sollte und geschaffen werden kann.

Die individuelle Berufsplanung ist immer ein dynamischer Prozess und kein Feststellungsverfah-
ren. Es gibt unserer Auffassung nach keine Methoden, mit denen man hundertprozentig den Erfolg
einer Arbeitsvermittlung vorhersagen kann. Die Phase der individuellen Berufsplanung ist eher ein
kontinuierlicher Naherungs- und Problemldsungsprozess, der mit einer moglichst guten Beschrei-
bung der Ausgangssituation beginnt, die als Arbeitshypothese wéhrend des weiteren Prozesses der
beruflichen Eingliederung immer wieder tberprift und weiterentwickelt werden muss.

Alle neuen Ansétze in diesem Bereich gehen davon aus, dass eine Investition in eine gute indivi-
duelle Berufsplanung mit den Bewerberlnnen eine Steigerung des Vermittlungserfolges und vor
allem der Qualitdt und Dauerhaftigkeit der Vermittlungen bewirkt. Die konkrete Ausgestaltung
dieses Prozesses kann in den jeweiligen Einrichtungen und Diensten, flir deren Zielgruppen und
fiir einzelne KundlInnen durchaus verschieden sein.



Vorbereitung

In aller Regel kennen Sie die BewerberlIn nicht. Um eine passende Arbeitsstelle zu finden, sollten
Sie einige Informationen tber die Bewerberinnen haben. Sie missen sich also zunéchst ein Bild
davon verschaffen,

 was die Person ausmacht, welche Fahigkeiten und Stérken sie hat,
 welche personlichen Vorerfahrungen der BewerberlIn in Bezug auf Arbeit mitbringt,
« was der Person im Arbeitsleben wichtig ist, was sie motiviert,

« welche Hemmnisse und Hindernisse auf dem Weg der beruflichen Eingliederung bericksichtigt
werden miissen,

« mit welchen Erwartungen der Bewerberin an Ihren Fachdienst heran tritt.

Diese Phase dient aber auch dem gegenseitigen Kennen lernen. Die Bewerberinnen wollen ebenso
wissen,

 wer Sie sind,

« welche Dienstleistungen der Fachdienst konkret anbietet,

« wie sich der Unterstltzungsprozess gestaltet,

« welche Erfolge ihre Dienstleistung normalerweise mit sich bringt.

Weiterhin mussen in dieser ersten Phase oft auch eine Reihe verwaltungstechnischer Fragen abge-
klart werden, z.B. die Zugangsvoraussetzung zum Dienst (z.B. anerkannte Schwerbehinderung),
die Kosteniibernahme fur die Hilfen am Arbeitsplatz oder die finanziellen Férdermdglichkeiten.

Fur Sie als IntegrationsberaterIn stellen sich in dieser Phase konkret mehrere Fragen:

« Welches sind die ersten Schritte, die Sie unternehmen, um fiir eine BewerberIn Arbeit zu fin-
den?

» Welche Informationen benétigen Sie, um fur eine BewerberIn einen guten Arbeitsplatz zu fin-
den?

« Welche Informationsquellen nutzen Sie? Wie werten Sie diese aus?

« Wen beziehen Sie mit ein?

« Welche Methoden und Vorgehensweisen wenden Sie an?

» Wie wird entschieden, welche Arbeitsfelder konkret zu erkunden sind?
«  Wie kommen die Entscheidungen fur das weitere VVorgehen zustande?

Je nach Zielgruppe und Anbindung des Fachdienstes werden sowohl die Ausgangssituationen der
BewerberInnen als auch Ihre Ausgangssituation sehr verschieden sein. Sie haben andere Rahmen-
bedingungen, je nach dem, ob Sie beispielsweise

 als Vermittlungsdienst innerhalb einer berbetrieblichen Ausbildungs-/ Umschulungseinrich-
tung tatig sind und tber 300 Absolventeninnen vermitteln sollen,

* an einer Werkstatt fur behinderte Menschen angebunden sind und z.B. mit einer VVorbereitungs-
gruppe von sechs Personen arbeiten,

« oder als Fachdienst 25 Bewerberlnnen pro Jahr vermitteln sollen.

Bei aller Unterschiedlichkeit des VVorgehens ist bei der individuellen Berufsplanung die Grundhal-
tung gegeniiber der KundIn und die Professionalitét einer Dienstleistung entscheidend.

Die Grundhaltungen der Integrationsberaterinnen bewegen sich zwischen einem in Bezug auf die
Vermittlungsféhigkeit eher pessimistischen Ansatz, der auf die Behinderungen der Kundinnen
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orientiert ist und in dem die Integrationsberaterinnen mit anderen Expertinnen beurteilen und ent-
scheiden, was fur die KundlIn sinnvoll und erreichbar ist, und einem eher optimistischen, auf die
Madglichkeiten und Fahigkeiten der KundlIn orientierten Ansatz, in dem die KundIn mit Unterst(t-
zung der Integrationsberaterin und anderen fiir sie wichtigen Menschen plant und entscheidet. Un-
serem Ansatz von individueller Berufsplanung liegt die zweite Grundhaltung zugrunde.

Die Vorgehensweisen von Fachdiensten wéhrend der Vorbereitungsphase haben sich vielerorts
ahnlich entwickelt, auch wenn es bei den konkret angewandten Methoden durchaus Unterschiede
gibt. Viele Fachdienste haben z.B. fur sie geeignet erscheinende Erhebungsbdgen von anderen
Fachdiensten Gbernommen oder eigene Fragebdgen zusammengestellt; einige sind von ihrem Leis-
tungstréager verpflichtet, ein bestimmtes Dokumentationsverfahren zu nutzen (z.B. MELBA), wah-
rend bei anderen noch die Tests und psychologischen Gutachten vom Arbeitsamt entscheiden, ob
und wie sie jemanden unterstiitzen durfen.

In der Regel wird in der VVorbereitungsphase mit folgenden Elementen gearbeitet:

Elemente der Vorbereitungsphase

* Erstkontakt

* vorgeschaltetes Bewerbungsverfahren

* Gespriache mit der BewerberIn

« Auswertung von Berichten, Zeugnissen, Gutachten, Tests etc.
* Gespriache mit Personen aus dem sozialen Umfeld

* Abklédren von forderungsrechtlichen Anspriichen

* gemeinsames Planungstreffen

* Arbeitserprobung, Beobachtung am Arbeitsplatz
 KundInnen- und Féhigkeitsprofil, Bewerbungsunterlagen erstellen
» BewerberInnentreffen, Gruppenangebote zur Vorbereitung

* Suche eines Arbeitsplatzes, Bewerbungen

Ziel der individuellen Berufsplanung und aller Informationssammlung ist es, mit der KundlIn eine
berufliche Perspektive zu entwickeln, um eine gute, passende und befriedigende Arbeitsstelle zu
finden. Diese spezielle Zielsetzung begrenzt und fokussiert auch die Informationszusammenstel-
lung.

Nicht jede Einzelheit aus der Vergangenheit der Kundin, nicht jede Einschrankung oder Eigenart,
nicht jedes Merkmal eines Féhigkeitsprofiles ist wichtig, um flr eine bestimmte Person erfolgreich
einen Arbeitsplatz zu erschlielen. Ein Zuviel an Hintergrundinformationen kann manchmal auch
hinderlich sein.

Im Prozess der individuellen Berufsplanung sollte ein ,, lebendiges , vielfaltiges Bild von der Be-
werberlIn entstehen. Integrationsberaterinnen sollten ein positives Gefuhl dafiir bekommen, was
diese KundlIn auszeichnet.
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Der Prozess der individuellen Berufsplanung
Der Prozess der inviduellen Berufsplanung sollte unserer Ansicht nach folgendes beinhalten:

« KundIn und ihr Umfeld kennen lernen — Wer ist diese Person? Wie lebt sie? Was fir berufliche
und personliche Vorerfahrungen hat sie gemacht?

 Starken und Fahigkeiten erkunden — Welche beruflichen und personlichen Starken und Fahig-
keiten besitzt die KundIn?

« Interessen und Motivation erkunden — Wieso mdchte die Person auf dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt arbeiten? Was ist ihr im Arbeitsleben wichtig? Wof(r interessiert und begeistert sie
sich?

» Eine berufliche Vision entwickeln, Ziele setzen — Wovon trdumt die Person? Was mdchte Sie
gerne im Leben erreichen? Welche beruflichen Nah- und Fernziele hat sie? Welche Ziele sol-
len in der ndchsten Zeit angegangen werden?

« Mdglichkeiten und Hemmnisse erkunden — Welche Mdglichkeiten der beruflichen Integration
gibt es? Welche Hemmnisse und Barrieren flr eine Arbeitsaufnahme missen bedacht werden?
Wie kénnen moglicherweise auftretende Probleme geldst oder umgangen werden?

« Aktionsplan, Unterstutzungsplan entwickeln und durchfiihren — Welche néchsten konkreten
Schritte missen getan werden? Wer kann zur Unterstltzung einbezogen werden? Welche Un-
terstlitzung ist notwendig, damit die KundInnen erfolgreich Arbeit finden und halten kénnen?

Individuelle Berufsplanung ist ein aktionsorientierter, flexibler und individueller Planungsansatz,
der - von den KundInnen gesteuert und von den Integrationsberaterlnnen moderiert - eine Vernet-
zung aller Unterstutzungsressourcen am Einzelfall leistet.

Merkmale der Vorbereitungsphase

« Stirkung der Eigenverantwortung, Selbstbestimmung

+ Féhigkeitsprofil nicht statisch

* Ndherung, Momentaufnahme, Ausgangspunkt

 Zukunftsbezogen

* Einbeziehung verschiedener Perspektiven, Kooperation aller Beteiligten

* Unterstiitzungsbedarf und Anforderungen an Arbeitsplitze skizzieren

Das Konzept der personlichen Zukunftsplanung

Personliche Zukunftsplanung ist ein alternativer Ansatz, der zu einer individuellen Berufsplanung
genutzt werden kann. Personliche Zukunftsplanung ist ein ganzheitlicher methodischer Ansatz,
gemeinsam mit Menschen mit und ohne Behinderung tber ihre Zukunft nachzudenken, sich Ziele
zu setzen und diese mit anderen konkret zu erarbeiten. Die Methode der personlichen Zukunfts-
planung bietet sich besonders fiir Ubergangsprozesse an (z.B. von der Schule in das Berufsleben,
von einer Reha-MafRnahme ins Erwerbsleben oder von der Werkstatt fur behinderte Menschen auf
den allgemeinen Arbeitsmarkt) und umfasst in der Regel alle relevanten Lebensbereiche wie Ar-
beit, Wohnen und Freizeit.
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Verschiedene Ansatze der personlichen Zukunftsplanung wurden seit Ende der achtziger Jahre in
den USA entwickelt. Gemeinsame Grundlage dieser Ansatze ist die Auffassung, dass Menschen
mit Behinderung Starken und Fahigkeiten besitzen und voll am gesellschaftlichen Leben teilneh-
men sollten.

,, Personliche Zukunftsplanung erkundet personliche Fihigkeiten und Wertvorstellungen, fordert
gemeinsames lernen und Handeln und ermutigt zur mehr Initiative und Kreativizit.

MOUNTH, BETH: Planning a Future, 1989

Der Ansatz der Personlichen Zukunftsplanung unterscheidet sich grundlegend von Verfahren der
behindertenpadagogischen Diagnostik, die vor allem die Einschrankungen einer Person feststellen
und zum Ausschluss von beruflichen Chancen benutzt werden.

Personliche Zukunftsplanung versteht sich als kontinuierlicher und interaktiver Planungs- und
Problemldsungsprozess. Die Betonung liegt dabei mehr auf dem Prozess als auf einem Produkt
(z.B. in Form eines Fahigkeitsprofils). Es geht darum, mit einer Vielzahl von Methoden eine Per-
son kennen zu lernen, Ideen zu bekommen, Ziele zu definieren und diese gemeinsam Schritt fur
Schritt umzusetzen. Personliche Zukunftsplanung ist keine Fallbesprechung und kein diagnosti-
sches Mittel. Die Ergebnisse des Prozesses konnen jedoch daflir genutzt werden. Es ist durchaus
moglich, nur einzelne Elemente personlicher Zukunftsplanung in den herkdbmmlichen Planungs-
prozess einzubeziehen, z.B. bei der Erstellung eines Fahigkeitsprofiles oder bei Fallbesprechungen
auszuprobieren. Dazu muss jedoch deutlich gesagt werden, dass dies zwar in die Richtung Person-
licher Zukunftsplanung weist, aber nicht unbedingt das umsetzt, was Persénliche Zukunftsplanung
tatsachlich meint.

Die Unterstitzterlnnengruppe

Personliche Zukunftsplanung kann als fortlaufender Problemldsungsprozess beschrieben werden,
bei dem eine Gruppe verschiedener beteiligter Personen sich fir die Unterstiitzung eines Men-
schen mit Behinderung zusammenfindet. Dabei steht die planende Person im Mittelpunkt. Die am
Prozess beteiligten Personen entwickeln auf Grundlage der Talente, Fahigkeiten und Interessen der
Kundln eine Vision.

Bei der Suche nach Maglichkeiten und Ressourcen innerhalb der Region wird von den Fahigkeiten
der KundlIn als Basis ausgegangen. Ziel hierbei ist die Starkung des persdnlichen Netzwerkes, das
die KundlIn innerhalb der Region bereits unterstiitzt. Professionelle Helferlnnen wie z.B. die Integ-
rationsberaterin bieten Unterstltzung, ersetzen jedoch nicht bereits bestehende Kontakte.

Personliche Zukunftsplanung biindelt die in der Gruppe vorhandenen Potentiale, um mit der Per-
son zusammen — oder auch, falls nétig, in ihrem Namen — tatig zu werden. Hilfreich sein kann
dabei eine gemeinsame Bestandsaufnahme der momentanen Situation der Person, die Unterstit-
zung bei der Entwicklung einer Vision und entsprechender Plane zu ihrer Umsetzung.

Die Unterstitzerlnnengruppe sollte von einer erfahrenen, unbefangenen Moderatorin bei der Pla-
nung unterstitzt werden.

Die Unterstitzerlnnengruppe in der personlichen Zukunftsplanung soll
« Dbei der Klarung und Entwicklung einer Vision helfen,

» Informationen tber Moglichkeiten und zu erwartende Hindernisse zusammentragen und sich
gegenseitig zuganglich machen,

 Strategien zur Umsetzung der Vision zusammen mit der KundIn entwickeln,
» Probleme und Schwierigkeiten ausloten, analysieren und l6sen,

 sich gegenseitig unterstiitzen und Erfolge bzw. bereits Erreichtes festhalten und sich bewusst
machen.

Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstiitzte Beschéaftigung © 2014 5



Die Phasen Personlicher Zukunftsplanung

Der personliche Zukunftsplan ist das Ergebnis eines aus verschiedenen Phasen bestehenden Pro-
zesses. Jede Phase bildet die VVoraussetzung fir den Erfolg der nachsten und muss daher gewissen-
haft durchlaufen werden. Die zundchst nachvollziehbare Beschrankung auf unmittelbare Arbeits-
aspekte wird im Prozess der Persénlichen Zukunftsplanung zugunsten einer Einbeziehung aller
Aspekte im Leben der Kundin aufgegeben. Anders ausgedriickt: Es wird das ganze Puzzle be-
trachtet und nicht nur einzelne Teile.

Die Phasen im Einzelnen:

. Erstellung eines KundInnenprofils

. Erkundung von Fahigkeiten und Interessen

. Entwicklung einer Vision

. Erkundung von Mdglichkeiten und Hemmnissen
. Erstellung eines Aktionsplanes

. Durchfiihrung des Aktionsplanes

. Reflexion des Erreichten

Die Grundhaltungen und methodischen Elemente des Ansatzes der personlichen Zukunftsplanung
eignen sich unserer Ansicht nach gut flr die Entwicklung einer individuellen Berufsplanung.

~N O O B WON

Individuelle Arbeitsvermittlung und Berufsplanung

Traditionelle Arbeitsvermittlung ist relativ einfach. Es gibt auf der einen Seite eine Kartei von
BewerberInnen mit bestimmten Berufsabschlissen (und ggf. bestimmten Zusatzqualifikationen
und Interessenschwerpunkten) und auf der anderen Seite Stellenangebote der Betriebe fiir entspre-
chende Berufsgruppen. Nun werden den Betrieben aus der Kartei Bewerberlnnen mit entsprechen-
den Berufsabschlissen und ggf. bestimmten Spezialisierungen vorgeschlagen. Die zustandige Ar-
beitsvermittlerin braucht die zu vermittelnde Person in der Regel nur fllichtig oder gar nicht zu
kennen, weil die Bewerberln Uber verallgemeinerbare Kenntnisse und Fahigkeiten der Berufsspar-
te verfligt. Diese Art von Arbeitsvermittlung ermdglicht eine grobe Passung zwischen beruflicher
Ausbildung einer Person und den von Betrieben gesuchten Arbeitskréaften bestimmter Berufsgrup-
pen. Sie hat den Vorteil, dass sie nicht sehr aufwendig ist.

Diese Form der Arbeitsvermittlung stofit aber aus mehreren Griinden an ihre Grenzen. Der Ar-
beitsmarkt dndert sich. Anforderungen von Betrieben an ihr Personal lassen sich nur noch unzu-
reichend mit bestimmten Berufen beschreiben. Arbeitgeberlnnen suchen Kompetenzen fir be-
stimmte Aufgabenbereiche, selten fur Berufe. Die tatsachlichen Aufgabenbereiche innerhalb von
Unternehmen lassen sich auch aufgrund der zunehmenden Spezialisierung nur noch bedingt in
bestimmten Berufen beschreiben. Ob neue Arbeitnehmerinnen ein Gewinn fiir das Unternehmen
sind und in das Unternehmen passen, entscheidet sich zunehmend eher an anderen Kriterien als der
formalen beruflichen Qualifikation.

Diese Form der Arbeitsvermittlung stol3t aber auch auf Seiten der Bewerberinnen mit Behinderun-
gen an ihre Grenzen. Aufgrund ihrer Behinderung haben die Bewerberinnen in dem grof3en Pool
der Arbeitsuchenden in der direkten Konkurrenz mit nichtbehinderten Bewerberlnnen mit gleicher
beruflicher Qualifikation oft kaum eine Chance. Ziel der individuellen Arbeitsvermittlung muss es
daher sein, sie aus der Konkurrenz des Stellenmarktes herauszuziehen, andere Zugange zum Ar-
beitsmarkt zu nutzen und den verdeckten Stellenmarkt zu erschlieRen.

Der berufliche Abschluss, falls sie denn die Mdglichkeit hatten Gberhaupt einen zu machen, be-
schreibt nur unzureichend ihre beruflichen Kompetenzen. So kénnen sie das Anforderungsprofil
eines Berufsbildes behinderungsbedingt vielleicht nicht vollstandig ausftillen, kénnen aber sehr
wohl einzelne Aufgabenbereiche innerhalb dieses Berufsfeldes kompetent Gbernehmen. Ein Den-
ken in Berufen verengt hier die Vermittlungsmoglichkeiten der einzelnen BewerberIn. Fir Men-
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schen mit sogenannten schweren Behinderungen, wie z.B. Menschen mit einer geistigen Behinde-
rung oder einer Mehrfachbehinderung, fiihrt die Feststellung, dass sie ja keinen Beruf voll ausfiih-
ren konnten, fast immer zum Ausschluss des Anspruchs auf berufliche Integration in den allge-
meinen Arbeitsmarkt.

Je ,,schwerer” die Behinderung, desto wichtiger ist eine individuelle Arbeitsvermittlung. Die Auf-
gabe besteht darin, aufgrund der speziellen Kompetenzen und Féahigkeiten der KundIn Arbeitsplat-
ze mit entsprechenden Aufgabenbereichen in Betrieben zu entwickeln. Dies kann z.B. bedeuten,
bestimmte Aufgaben aus schon vorhandenen Arbeitsplétzen auszugliedern und einzelne Tétigkei-
ten von einer oder verschiedenen Kolleglnnen abzuziehen und zu einem neuen Arbeitsplatz zu-
sammenzufassen. Die individuelle Berufsplanung liefert dafiir die Grundlage, denn sie bestimmt
die Eckpfeiler fur den Charakter und die Elemente, die den neuen Arbeitsplatz ausmachen sollten.

., Fiir die berufliche Integration der schwerbehinderten Klientel gibt es keine allgemeingultigen
Rezepte. Von Fall zu Fall missen unterschiedliche Wege gefunden werden, die die Erfordernisse
des Arbeitsplatzes und die beruflichen und aulRerfachlichen F&higkeiten, Kenntnisse und Fertig-
keiten des Arbeitnehmers in bestmdglicher Weise in Beziehung setzen. Individuelle Lésungen sind
die Regel.

Quelle: BACH, HEINZ WILLI; SCHWARZBACH, REINER: Startchancen in aussichtslosen Fal-
len. Wie FdE bei der Vermittlung schwerbehinderter Akademiker hilft. IN ARBEIT UND BERUF.
1997, H. 10, S. 293

Kundenorientierte Planung

Individuelle Berufsplanung ist ein aktions- und ergebnisorientierter Planungsprozess. Die Durch-
fiihrung dieses Planungsprozesses ist Teil der professionellen Dienstleistung von Fachdiensten. Er
fordert die Integrationsberaterin in Ihren vielféltigen Rollen als Moderatorin, Planerin, Beraterin,
Netzwerkerln und Anwaltin. Die Wertschatzung der KundlIn ist ein zentraler Punkt der Dienstleis-
tung einer individuellen Berufsplanung. Die KundIn tritt mit einem fur sie sehr wichtigen und zu-
meist mit vielen Unsicherheiten verbundenen Auftrag an die Integrationsberaterin heran und fragt
eine sehr personliche Dienstleistung nach.

Was wiinschen sich KundInnen?

» Als KundIn gut beraten werden

» Gegenseitiges Vorstellen

» Freundlich nett — nicht hochnésig von oben herab

» Leichte Sprache, leicht verstandliche Infos

» Gute Zugénglichkeit der Rdume; man muss alleine hinkommen kénnen
« Verstandliche Informationen dartiber, was der Fachdienst macht

« Vorstellung von Arbeitsplatzen: Dias, Fotos

« Gute Begleitung am Arbeitsplatz

Quelle: Befragung von unterstiitzten ArbeitnehmerInnen in der People First Gruppe ,, Die starken
Engel*, Hamburg, 16.10.1998

Wodurch driickt sich diese Wertschatzung aus? Entscheidend ist wohl eine Kombination aus Ein-
stellung, Verhalten und Organisation der Dienstleistung.

In unserem Zusammenhang wird die Zufriedenheit der Kundin mit Ihrer Dienstleistung zum einen
naturlich vom Ergebnis abh&ngen, ob gemeinsam ein passender Arbeitsplatz gefunden wurde, zum
anderen aber auch von der Art und Weise, wie die Dienstleistung erbracht wurde, und ob sie sich
dabei ehrlich wertgeschéatzt und als Partnerin ernstgenommen gefuhlt hat.
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Der Planungsprozess sollte als Dienstleistungsangebot immer wieder auf seine Kundenorientie-
rung hin Gberpraft werden. Beim kundenorientierten Ansatz stehen die KundInnenwiinsche im
Vordergrund. Die KundlIn legt letztendlich fest, welche Dienstleistungen sie in Anspruch nehmen
will und welche Ziele verfolgt werden sollen. Kundenorientierte Unternehmen versuchen, ihr An-
gebot gemal? der Kundinnenwiinsche permanent weiter zu entwickeln und zu verbessern. Den
Winschen entsprechende Dienstleistungen werden angeboten, bereits bestehende Dienstleistungen
werden entsprechend angepasst oder es werden neue Dienstleistungen entwickelt. Auf individuelle
Anspriche und Erfordernisse kann so individuell reagiert werden.

Das folgende Fallbeispiel zeugt nicht von einer entsprechenden KundInnenorientierung:

Fallbeispiel — Mangelhafte Kundenorientierung

Frau S. (26) ist vom Fachdienst zum Erstgespréach eingeladen. An dem Gespréch nehmen zwei
Mitarbeiterinnen vom Fachdienst und die Mutter von Frau S. teil. Frau S. arbeitet zu diesem Zeit-
punkt im Rahmen einer AB-MaRnahme in einer Beratungsstelle und erledigt dort einfache Bi-
rotatigkeiten. Sie mdchte vom Fachdienst unterstitzt werden, im Anschluss an diese Malihahme
einen Arbeitsplatz in einem dhnlichen Bereich zu finden.

Die Fachdienstmitarbeiterinnen haben tber informelle Kontakte im Vorfeld des Gespraches ge-
hort, dass die derzeitigen Kolleglnnen von Frau S. mit deren Arbeitsleistungen alles andere als
zufrieden sind und keine Chance fiir Frau S. im Birobereich sehen. Gleichzeitig haben die Fach-
dienstmitarbeiterinnen gerade sehr erfolgreich mehrere Arbeitsplatze im Bereich Kiiche akqui-
riert, die sie nun eilig mit geeigneten BewerberIinnen besetzen mussen.

Fur Frau S. war das Erstgespréch auch das letzte Gesprach, dass sie mit dem Fachdienst gesucht
hat, da die Mitarbeiterinnen ihr keinerlei Hoffnung auf einen Arbeitsplatz im Birobereich ge-
macht haben, ihr aber mehrere Arbeitsplatze im Kichenbereich schmackhaft machen wollten.

Die allgemeinen Grundsatze fir kundenorientierte Dienstleistungen finden Sie in der entsprechen-
den betriebswirtschaftlichen Fachliteratur. Sie sind die allgemeine Basis fur die empfehlenswerte
Praxis jedes kundenorientierten Dienstleistungsunternehmens. Fur die Phase der individuellen Be-
rufsplanung lassen sich in Anlehnung an das Konzept der Persdnlichen Zukunftsplanung weitere
spezielle Merkmale eines kundenorientierten Ansatzes ableiten:

Merkmale des kundenorientierten Ansatzes

» Starken, Fahigkeiten, und Vorlieben der KundIn dienen als Grundlage und Orientierung

» die KundIn nimmt aktiv am Prozess sowie an der Auswahl der beteiligten Personen teil

» Fahigkeiten und Mdglichkeiten dienen als Ausgangspunkt einer Vision

» die am Prozess beteiligten Personen entwickeln gemeinsam eine Vision

» der Prozess wird flexibel, dynamisch und informell gehandhabt

« Planungsweise und Umsetzungsstrategien werden an die Bedurfnisse der KundIn angepasst
» Informelle Informationen sind fur den Prozess entscheidend

» der Prozess erfordert aktionsorientierte Teamarbeit

* genaue Vorbereitung, Kreativitat, Zusammenarbeit aller Beteiligten und Beharrlichkeit

» die Integrationsberaterin muss unvoreingenommen zuhoren, bei der Ausgestaltung der Vision
aktiv mithelfen und die Umsetzung effizient unterstiitzen.

nach ,, Person-centred Planing — How Do We Know We Are Doing It? *, 1994
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Berufliche Ubergangsprozesse

,»duche Arbeit — brauche Zukunft* war der Titel einer Ausstellung des Museums der Arbeit in
Hamburg. Der Titel macht deutlich, dass es bei der Suche nach Arbeit immer auch um die Gestal-
tung von Lebensperspektiven geht. Dies gilt auch fur viele der von Ihnen im beruflichen Integrati-
onsprozess unterstiitzten Menschen mit Behinderung. Es geht um ihren Platz innerhalb der Gesell-
schaft. Sie befinden sich in fir sie oft existentiellen Ubergangsphasen von einer Lebenssituation in
eine andere, auch wenn die Ausgangssituationen der von uns unterstutzten KundInnen durchaus
unterschiedlich sind:

« Schulabgéngerinnen, die noch gar nicht genau wissen, in welchem Bereich sie arbeiten wollen,
bei denen erst einmal die Berufsorientierung und Wahl des Arbeitsfeldes im Vordergrund steht;

* Auszubildende, die sich in einer Maflnahme befinden und im Anschluss einen Arbeitsplatz in
ihrem Ausbildungsberuf suchen, bei denen also eine Berufseinmiindung das Ziel ist;

« Mitarbeiterlnnen von Werkstéatten fir behinderte Menschen, die in ihrem Arbeitsfeld Arbeit auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt suchen, die aber die Bedingungen des allgemeinen Arbeitsmark-
tes noch nicht kennen;

« Beschéftigte aus Integrationsprojekten, die sich aus ihrer Beschéftigung im Integrationsprojekt
heraus damit auseinander setzen miussen, ob sie den Anforderungen des allgemeinen Arbeits-
marktes gewachsen sind;

« Menschen, die sich nach dem Erwerb einer Behinderung beruflich neu orientieren missen;
« Arbeitslose, die nach dem Verlust ihres Arbeitsplatzes einen neuen Arbeitsplatz suchen;

« Personen der obigen Zielgruppen, die sich aufgrund ihrer Behinderung oder aufgrund fehlender
Perspektiven in ihrem bisherigen Arbeitsfeld, neu orientieren mussen.

Die unterschiedlichen Ausgangssituationen bedingen auch unterschiedliche Schwerpunkte in der
Phase der individuellen Berufsplanung. All diese Ubergangsprozesse haben jedoch gemeinsam,
dass sie zumeist sehr einschneidende Phasen in unserem Leben sind.

Biografisch betrachtet sind Berufsverlaufe in der Regel durch drei existentielle Schwellen ge-
kennzeichnet:

» Erste Schwelle: Ubergang Schule - Beruf
« Zweite Schwelle: Ubergang Berufsausbildung in Erwerbsarbeit
* Dritte Schwelle: Neuorientierung oder Wiedereinstieg in Berufstatigkeit

Berufsorientierung und Berufswahl

Berufswahl ist heute mehr denn je ein lebenslanger beruflicher Entwicklungsprozess, der unter
gesellschaftlichen Bedingungen und Einflissen steht und der die Einzelnen - mit oder ohne Behin-
derung - wiederholt vor Lern- und Entscheidungsprozesse stellt.

Berufstatigkeit bedeutet - auch heute noch - weitaus mehr als seinen Lebensunterhalt durch Er-
werbsarbeit zu verdienen und Rentenanspriiche zu erwerben. So werden mit der Wahl des Berufes
vielmehr auch die personliche Sinnerfullung, der gesellschafltiche Status sowie personliche Inte-
ressen und Ziele verbunden.

Der Berufswahlprozess hdngt von mehreren Faktoren ab, die miteinander korrelieren. Das Wich-
tigste innerhalb dieses Prozesses ist, sich iber eigene Fahigkeiten und Starken bewusst zu werden,
um eine Tétigkeit zu finden, die weder Uber- noch unterfordert und somit eine gewisse berufliche
Zufriedenheit ermdglicht. Hierbei spielen insbesondere personliche Interessen und Hobbies eine
bedeutende Rolle, denn spezifische, persénliche Féhigkeiten, deren Einsatz mit sozialer Anerken-
nung verbunden ist, dienen haufig der Selbstentfaltung im Berufsleben.
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Um ferner eine optimale Auswahl und letztlich eine Entscheidung treffen zu kdnnen, bendtigen die
Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen jedoch eine Vielzahl von Informationen, insbesondere
uber die verschiedenen Tatigkeitsfelder in den einzelnen Berufen und Uber artverwandte oder aus
alten Berufen zusammengesetzte neue Berufe. Viele neue Arbeitsfelder lassen sich mittlerweile
nicht mehr in traditionellen Berufsbildern beschreiben. Die Konzentration auf die jeweils zehn
beliebtesten geschlechtsspezifischen Ausbildungsberufe zeigt jedoch, dass oft zu wenig Informati-
onen Uber die Vielzahl von Berufen vorliegen, so dass hier eine Einschrankung von Maglichkeiten
stattfindet, die weder objektiv gegeben noch notwendig ist. Viele Jugendliche orientieren sich an
den Berufswiinschen oder der Berufswahl ihrer Freundinnen und Mitschilerinnen. Kinder und
Jugendliche haben hdufig keine Mdglichkeit, im taglichen Leben verschiedene Arbeitsfelder ken-
nenzulernen, da sie aufgrund der Trennung von Wohn- und Arbeitswelt nicht mitbekommen, was
ihre Eltern, Verwandten oder Freundinnen den ganzen Tag aufler Haus machen. Nicht selten fol-
gen die Kinder der Berufswahl der Eltern, wobei auch dies mdglicherweise auf eine Verengung
der Perspektiven aufgrund mangelnder Informationen hindeutet.

Wie kann eine Berufsorientierung stattfinden? - Ideen zur Berufsorientierung
* Betriebliche “Schnuppertage”

» VVorbereitete Betriebshbesuche

* Praktikum

» Dias, Filme von Arbeitsplatzen

» Job-Clubs, BewerberInnentreffen

» Seminar zum Thema Berufsorientierung und Berufswahl

+ ,.Expertlnnen” zu Gruppentreffen einladen

Leute tiber ihre Arbeitsplétze interviewen

 Besuch von Messen (z.B. Stral3e des Handwerks, Weiterbildungsmesse etc.)
Planspiele (z.B.: Planspiel zur Berufsorientierung flir M&dchen von Dolle Deerns)
Eigene Berufswahl mit anderen reflektieren, mit Freundinnen reden
Berufswahlhefte, Selbsttest von der Agentur fir Arbeit

B1Z - Berufsinformationszentrum bei der Agentur flr Arbeit

Bei der Berufswahl haben Eltern, Freundinnen und Bekannte meist einen erheblich gréReren Ein-
flui? als die Schule. Auch die Berufsberatung durch die Agentur fir Arbeit ist nicht immer wirklich
hilfreich, da sie hdufig auf die regional gegebenen Mdglichkeiten ausgerichtet ist, ohne jedoch
vorrangig die Interessen der Bewerberln zu berticksichtigen. Faktoren wie der regionale Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt spielen ebenfalls eine nicht zu vernachldssigende Rolle bei der Wahl des
kinftigen Berufes. Entscheidend hierbei ist die personliche Situation des Jugendlichen, wie z.B.
die Unterstlitzung durch die Eltern oder die eigene Verortung. Diese entscheidet letztlich auch
uber die Mobilitatsbereitschaft. Fur Jugendliche auf dem Lande bieten sich (berwiegend einge-
schranktere Mdglichkeiten der Berufswahl als fiir Stadterinnen. Regionale Disparitaten des Ar-
beitsmarktes tragen ebenfalls dazu bei, dass die Berufswahlmdglichkeiten nicht tberall gleich ver-
teilt sind.

Ein personlicher Grund, sich fir einen bestimmten Beruf zu entscheiden, liegt auch in der Abwé-
gung kinftiger Chancen. Ist dies ein krisensicherer Beruf? Welche Arbeitsmarktchancen und Auf-
stiegsmoglichkeiten gibt es? Wie hoch ist der Verdienst? Welche Prioritaten setze ich fiir mein
eigenes Leben? Will ich hauptsachlich Geld verdienen, viel Freizeit haben, Menschen helfen, mich
selbst verwirklichen, einen ruhigen Posten haben? Was sind die handlungsleitenden Motive? Wel-
chen gesellschaftlichen Status hat dieses Arbeitsfeld?

Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstiitzte Beschéaftigung © 2014 10




Untersuchungen zur Berufsfindung und Berufswahl von Jugendlichen haben gezeigt, dass die Be-
wéhrung, die Zufriedenheit und der Verbleib in einem gewahlten Beruf malRgeblich von der selb-
standigen und Uberlegten individuellen Entscheidung, die zur Berufswahl gefiihrt hat, abh&ngen.
Dies gilt ebenso flr erwachsene Umschilerinnen.

Um zu einer selbstdndigen und realisierbaren Entscheidung gelangen zu kdnnen, benétigen Ju-
gendliche und junge Erwachsene vielféltige Informationen und die Mdglichkeit, Erfahrungen -
auch praktische - machen und sammeln zu kénnen.

Die Rolle der Beratung in der Phase der Berufsfindung und der Berufswahl besteht aus heutiger
Sicht darin, der anfragenden Person Informationen uber Berufsmdglichkeiten, Arbeitsmarktchan-
cen etc. zu geben, die so aufbereitet sind, dass sie flr die Person verstéandlich sind.

Dabei geht es nicht darum, jeder Person die gleichen, moglichst objektiven Informationen in aller
Vollstandigkeit zu geben, sondern diejenigen Hilfen und Informationen zu bieten, die sie ganz
individuell bendtigt, um ihren Beruf oder ihr Berufsfeld zu finden und die sich an ihren Féahigkei-
ten und Interessen, ihrem Selbstkonzept und ihrer Lebensplanung orientieren. Der Berufsfindung
steht somit die ,,Berufszeigung™ der Beraterln gegentiber und ist als wechselseitiger Kommunika-
tionsprozess zu verstehen.

Wichtiges Ziel in der Berufsvorbereitung und der Beratung in Berufswahlprozessen ist es, die Ju-
gendlichen und jungen Erwachsenen darin zu unterstitzen, das eigene Leben aktiv zu gestalten.
Auch Phasen des Ausschlusses von Erwerbsarbeit sollen ohne ,,Beschiddigung® ausgehalten wer-
den. Hierzu ist es wichtig und notwendig, den Begriff ,,Erfolg” in Bezug auf Berufsverlaufe und
Erwerbsarbeit neu zu definieren.

Das KundIlnnenprofil

Fur die Erstellung des KundInnenprofils werden in verschiedenen Phasen gemeinsam mit den Be-
werberlinnen ihre Motivation, ihre Starken und Féahigkeiten, ihre privaten und beruflichen Interes-
sen, ihre beruflichen Vorerfahrungen, ihr soziales Netzwerk, ihre Erwartungen an einen Arbeits-
platz, mdgliche Hemmnisse und ihr individueller Bedarf an Unterstiitzung erkundet.

Aufgabe der Fachdienstmitarbeiterin ist es, die BewerberIn darin zu unterstitzen,

» eine eigene Vorstellung von einem zukiinftigen Arbeitsplatz zu entwickeln,

« die eigenen Wiinsche, Vorlieben und Bedurfnisse zu erkunden,

« die eigenen Unterstutzungsbedarfe zu erkennen und einzuschétzen,

» Personen im sozialen Umfeld zu ermitteln, die den Integrationsprozess unterstutzen konnen.

Ziel fur die Erstellung des KundInnenprofils ist es, alle Informationen tber die BewerberInnen, die
fur einen erfolgreichen Vermittlungs- und Integrationsprozess von Bedeutung sein kdnnen, zu-
sammenzutragen.

,,Wir mussen der Diagnose ihre eigentliche Funktion wiedergeben, Menschen kennen zu lernen.
Andrea Canevaro, italienischer Behindertenpadagoge

Der erste Schritt im Prozess individueller Berufsplanung besteht im Kennen lernen der Bewerbe-
rinnen. Dazu missen Sie Zeit mit den einzelnen Personen und ihrem Umfeld verbringen. In ersten
Gesprachen, Beobachtungen und Arbeitserprobungen sollen die Informationen gesammelt werden,
die wichtige und nitzliche Hinweise flr die Vermittlung auf den allgemeinen Arbeitsmarkt geben
konnen. Es wird aus unterschiedlichen Griinden nicht immer leicht sein, hilfreiche Informationen
zu bekommen und zusammenzustellen. Sie sind fur das KundInnenprofil besonders an den Infor-
mationen interessiert, die die Bewerberlnnen mdglichst treffend beschreiben. Es geht fir Sie da-
rum, herauszufinden, wer diese Person ist und was sie auszeichnet. Sie sollten versuchen, gemein-
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sam mit der Person und dem Umfeld ein mdéglichst lebendiges Bild zu zeichnen. Das Bild sollte
sich zundchst nicht auf den Arbeitsbereich beschranken, auch wenn in der weiteren Planung in
diesem Bereich der Schwerpunkt gesetzt wird.

Personlicher Zukunftsplaner

Die Bewerberlnnen kdnnen sich in einem entsprechenden Ordner als persénlichen Zukunftsplaner
den Prozess der individuellen Berufsplanung mit allen wichtigen Fragebdgen, Arbeitsblattern,
Adressen und Bewerbungsunterlagen zusammenstellen. So kénnen alle wichtigen Informationen
nach und nach zusammengetragen und erganzt werden. Das Original bleibt in der Hand der Be-
werberinnen, der Fachdienst bekommt, in Absprache mit ihnen, eine Kopie.

In einigen MaBnahmen der beruflichen Integration werden solche Ordner, teils mit vorgefertigten
Arbeitsaufgaben, als Teilnehmerinnenhandbuch zur Vorbereitung des Uberganges in das Arbeits-
leben im Laufe der Malinahme mit den Teilnehmerlinnen erarbeitet.

Allgemeine Lebenssituation und Vorerfahrungen

Die meisten Fachdienste nutzen Interviewleitfaden oder Fragebdgen, um die wichtigen Hinter-
grundinformationen zur Lebenssituation der Kundinnen zu erfragen. Die Fachdienste haben fir
diesen Prozess in der Regel — zum Teil sehr umfangreiche — (Interview-) Leitfaden entwickelt.

Dort werden Informationen wie biografische Daten, Angaben zur derzeitigen Lebenssituation, zum
beruflichen Werdegang, zu den Auswirkungen der Behinderung sowie zum Schwerbehinderten-
und Arbeitslosenstatus zusammengefasst.

Die Leitfaden werden in der Praxis in der Regel nicht vollstandig im ersten Gesprach abgearbeitet.
Vielmehr dienen sie dazu, mit der BewerberIn gemeinsam nach und nach wichtige Informationen
systematisch zusammenzustellen, um zu einem umfangreichen aussagekraftigen Kundinnenprofil
zu kommen.

Diese Informationen werden von den Integrationsberaterinnen in der Regel erst einmal in Ge-
sprachssituationen gesammelt und dienen als erste Grundlage fiir das KundInnenprofil.

Es fragt sich aber, ob diese Informationen ausreichen und das VVorgehen dazu geeignet ist, mit den
BewerberInnen wirklich ins Gesprach zu kommen und ein lebendiges Gesamtbild zu erhalten: Wie
lebt die Person jetzt? Wie wohnt sie? Was ist in ihrem Leben wichtig? Wie mdchte sie leben?

Themenbereiche und mogliche Fragestellungen des Kundlnnenprofils:
Allgemeine Lebenssituation der KundIn

 Wer ist die/der BewerberIin? Was macht Sie aus?

» Wie lebt sie? Wie sieht ihr Alltag aus?

« Was sind wichtige Bereiche in ihrem Leben? Was mag sie? Was mag sie nicht? Wie verbringt
sie ihre Freizeit?

» Was sind wichtige Orte in ihrem Leben? Wie wohnt sie? Wo halt sie sich gerne auf? Wie sehen
die Orte aus? Was passiert da?

» Welche Personen sind in Ihrem Leben wichtig? Welche Rolle spielen sie in ihrem Leben? Wer
soll in die individuelle Berufsplanung einbezogen werden?

» Welche Unterstiitzung bzw. Widerstande und Belastungen hat sie in ihrer derzeitigen Lebenssi-
tuation? Wer unterstiitzt sie? VVon welcher Seite erfahrt sie Widerstdnde? (z.B. durch Personen

aus dem familiaren Umfeld, Freundeskreis, Wohnumfeld, Schul-, Ausbildungs- oder Ar-
beits(losen)situation, Institutionen, Amter)

» Was belastet sie? Was stérkt sie? (z.B. gesundheitliche, finanzielle oder personliche Situation)

» Welche Bereiche regelt die Person in ihrem Leben bereits selbstbestimmt? In welchen Berei-
chen entscheiden andere Menschen?
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Lebenslauf
» Welche wichtigen Stationen hat es im Leben der/des Bewerberln gegeben?
» Welche Erfahrungen hat sie bisher in ihrem Leben machen kénnen? Was war pragend flr sie?

Berufliche Vorerfahrungen

» Welche beruflichen Vorerfahrungen hat die BewerberlIn bisher gemacht?

 Was hat sie dort genau gemacht?

» Wie waren die Rahmenbedingungen? Was war forderlich? Was war hinderlich?

» Was hat ihr daran sowohl in Bezug auf die Tatigkeit als auch die Rahmenbedingungen gefallen
bzw. nicht gefallen? Was hat ihr besonders viel Spal? gemacht?

« Worin war die Person besonders erfolgreich? Was hat ihr nicht gelegen? Was sollte an einem
zukiinftigen Arbeitsplatz vermieden werden?

Die Kennenlernphase kann durch den Einsatz verschiedener Methoden sehr viel kreativer und oft
ergebnisreicher gestaltet werden, als dies in einer normalen Gespréachssituation mit dem Abfragen
relevanter Rahmendaten geschehen kann.

Hier einige methodische Zugange aus der personlichen Zukunftplanung, um die Bewerberin und
ihre Lebenssituation besser kennen zu lernen:

Lebensstilkarten — Wie lebt die KundIn jetzt? Wie mdchte sie leben?

« Ein Tag in meinem Leben — Wie sieht ein typischer Tag im Leben der KundiIn?

« Mein Wunschtag — Wie wirde ein Wunschtag der BewerberIn aussehen?

« Arbeitsleben malen — Wie sieht mein bisheriges (zukinftiges) Arbeitsleben aus?

« Lebenslinie - Wie ist mein bisheriges Leben verlaufen? Welche Hohen und Tiefen gab es?

Starken und Fahigkeiten erkunden

Bei der Erstellung von KundInnen- und Fahigkeitsprofilen sind die Fachdienste auf umfangreiche
und hilfreiche Informationen Uber die Bewerberlnnen angewiesen, da auf dieser Grundlage spéater
ein geeigneter Praktikums- bzw. Arbeitsplatz akquiriert werden soll. Sie finden geeignete Arbeits-
platze fur die KundIn nur, wenn Sie wissen, was sie kann, was sie lernen mochte und wo ihre
Energie und Motivation liegt. Sie mussen die Potentiale der KundInnen in den Mittelpunkt riicken,
ihre Potentiale ausweisen, anstatt auf mdgliche Leistungseinschrankungen hinzuweisen. Das heif3t
nicht, reale Hemmnisse, Behinderungen und personliche Schwéachen zu ignorieren. Sie dirfen nur
nicht zum Ausgangspunkt der Berufsplanung gemacht werden.

Menschen mit Behinderungen sind Menschen mit Fahigkeiten. Ziel der Informationssammlung
sollte die Erkundung von Fahigkeiten und Entwicklungspotentialen der BewerberlIn sein, da diese
die entscheidende Basis fiir einen erfolgreichen Integrationsprozess bilden.

Jede erfolgreiche Bewerbung stellt die F&higkeiten und das besondere Interesse der BewerberIn in
den Vordergrund. Menschen haben in ihrem Beruf meistens dann Erfolg, wenn sie einen Platz
gefunden haben, an dem sie das tun kdnnen, was sie besonders gerne tun und gut kénnen. Beides
bedingt sich hdufig. Es ist jedoch gar nicht immer so einfach, die eigenen Starken und Fahigkeiten
zu erkennen.
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Sich der eigenen Starken und F&higkeiten bewusst zu werden, fallt vielen Menschen nicht leicht.
Es hangt natlrlich auch davon ab, wer unter welchen Umstdnden danach fragt. Die Grinde flr
diese Schwierigkeiten kdnnen vielfaltig sein:

» ,,Eigenlob stinkt“. ,,Bescheidenheit ist eine Tugend®. Positives Reden {iber die eigene Person ist
gesellschaftlich nicht unbedingt gut angesehen. Ich méchte nicht als Angeberin dastehen. Dies
fihrt oft dazu, dass positive Eigenschaften relativiert werden (,,Ich kann einigermaBen...*,
,...aber natiirlich nicht so perfekt®, ,.... ich mach das nur zum Spal3* etc.).

« Fahigkeiten sind relativ. Wenn ich benenne, dass ich etwas kann, setze ich mich z.B. dem Ver-
gleich mit anderen aus. Wie gut muss ich rechnen oder Gitarre spielen, um mit Recht behaupten
zu konnen, dass ich es kann (Genugen die Grundrechenarten oder muss es ein Mathediplom
sein? Reicht schréges Gitarre spielen am Lagerfeuer oder muss ich wie Django Reinhard spielen
kdnnen?).

» Wer seine Fahigkeiten benennt, macht sich angreifbar. Ich muss eventuell beweisen, dass ich es
auch wirklich kann.

« Wenn ich etwas gut kann, steigen auch die Anforderungen an mich.

« Ich bin der Bewertung anderer ausgesetzt. Die Angst vor Be- und Abwertung verfolgt viele seit
der Schulzeit.

 Da wir viele Riickmeldungen uber unsere Féhigkeiten von anderen Menschen bekommen, spie-
gelt sich darin haufig auch deren Einschatzung wider (andere sagen, ich kann ganz gut ...).

« Dinge, die ich nie ausreichend erproben konnte, werde ich nicht als meine Starken und Fahigkei-
ten ausweisen konnen.

Die Selbstwahrnehmung und Selbsteinschatzung wird durch unsere Umwelt gepragt. Je nach Ihren
Erfahrungen werden Sie mehr oder weniger Schwierigkeiten haben, Dinge, die Sie gut kdnnen,
auch zu benennen. Auffallig ist, dass viele Menschen, Gbrigens zumeist Menschen ohne Behinde-
rung, berichten, dass es ihnen leichter féllt aufzuschreiben, was sie alles nicht kénnen, als das zu
benennen, was sie konnen. Die Situation von Menschen mit Behinderung ist dabei oft erheblich
schwieriger, da die Umwelt ihnen immer wieder ihre Behinderung, ihre Defizite und ihr Nichtkon-
nen vor Augen fuhrt.

., Meine Mutter hat gesagt, das ist zu schwer fiir mich. “
Kai M. unterstitzter Arbeitnehmer

Sie haben in Ihrer Vermittlungsarbeit mit Menschen zu tun, die in der Regel mit etlichen Er-
schwernissen in ihrem Lebenslauf konfrontiert waren bzw. sind. Aufgrund der vorliegenden Be-
eintrachtigung oder Erkrankung haben sie in aller Regel des ofteren Grenzen von ihrer Umwelt
aufgezeigt bekommen: besonderer Kindergarten, besondere Schule, besondere berufliche Ausbil-
dung, arztliche Gutachten, Testverfahren, Gespréache lber die Leistungs(un)féhigkeit und diskri-
minierendes Verhalten der Umwelt.

Sie koénnen davon ausgehen, dass es den Bewerberlnnen nicht immer leicht féllt, Ihnen zu sagen,
was sie gut konnen. Sie werden Ihnen moglicherweise eine lange Liste von Dingen sagen konnen,
die sie nicht gut kénnen. Viele Bewerberlnnen kénnen — wie im brigen andere Menschen auch -
ohne Anhaltspunkte nur schwer etwas Uber ihre F&higkeiten sagen. Dies wird um so verstandli-
cher, wenn man bedenkt, dass sie in der Regel selten oder nie nach ihren Fahigkeiten gefragt wer-
den. Jede BewerberIn hat im Verlauf ihres bisherigen Lebens soziale und berufliche Kompetenzen
erworben. Sie hat sowohl im privaten als auch im beruflichen Bereich Fahigkeiten und Fertigkei-
ten sowie Strategien zur Bewaltigung von Anforderungen entwickelt, an die sie im Verlauf ihrer
weiteren beruflichen Entwicklung anknipfen kann. Selbst wenn die Bewerberinnen formal sehr
wenige berufliche Qualifikationen und Vorerfahrungen aufweisen kdnnen, gibt es mehr Potentiale
zu entdecken, als man auf den ersten Blick glaubt.
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Die Erhebung von Fahigkeiten sowie deren Einschatzung und Bewertung ist ein Prozess mit ho-
her Verantwortung und hohem Machtpotential. In diesem Prozess stellt ein Fachdienst Weichen
und trifft Entscheidungen, die Auswirkungen haben und als Zuweisungsschlissel Dreh- und An-
gelpunkt sein kdnnen zur Erdffnung oder Beschrankung beruflicher Teilhabe- und Veranderungs-
chancen. Hier kdnnen neue Ausgrenzungsrisiken entstehen.

Quelle: MEUTH, GERTRUD: Beratungskonzept zur beruflichen Integration. Zur Unterstiitzung
der Lebensbewaltigung und der beruflichen Selbstbestimmungsmdglichkeiten von Frauen und
Mannern mit geistiger Behinderung. AbschlieRender Forschungsbericht. 1996, S. 59

Fur die Herausarbeitung der Fahigkeiten und Starken mit der Bewerberinnen sind gute Fragestel-
lungen und Methoden sowie vor allem eine offene Gespréchshaltung und die Fahigkeit des auf-
merksamen Zuhdrens sehr hilfreich.

Eine sinnvolle Methode ist es, auf einem Arbeitsblatt einmal alle persdnlichen und beruflichen
Starken und F&higkeiten zusammenzutragen. Als eine Erweiterung kdnnen dann Beispiele fir Si-
tuationen gesucht werden, in denen sich diese Starken und Fahigkeiten gezeigt haben. Wie bereits
aufgezeigt, ist dies keine einfache Ubung, aber ein wichtiger Teil des Prozesses der eigenen Be-
werbung. Diese Fragen mit vertrauten Personen durchzusprechen kann dabei hilfreich sein.

Die Frage nach den Starken und Fahigkeiten der Person ist auch eine geeignete Ausgangsfrage fur
die Unterstiitzerinnengruppe. Die Ergebnisse kénnen z.B. auf ein Flipchartpapier unter dem Titel
»Stirken und Féahigkeiten von .....““ geschrieben und gemalt werden. Fiir viele der BewerberInnen
ist es eine neue positive Erfahrung, von verschiedenen Leuten einmal nur das gesagt zu bekom-
men, was sie besonders gut konnen, und dies dann zugleich noch ,,schwarz auf wei3* festzuhalten.
Im Rahmen der individuellen Berufsplanung kann gemeinsam mit der Kundin eine persénliche
Inventur durchgefiihrt werden. Dabei sollte auf die Wortwahl geachtet werden: Aktive Téatigkeits-
worte und die Umformulierung von vermeintlichen Schwéchen in Starken kénnen hierbei sinnvoll
sein (z.B.: langsam — sorgfaltig).

Das personliche Inventar umfasst folgende Bereiche:

» Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten

* Personliche Féhigkeiten

« Erfolge

» Starken

» Gute Erfahrungen

Der Prozess der Arbeitsplatzsuche, sich be-werben (also fiir sich werben) zu missen, bringt viele
Unsicherheiten mit sich. Zweifel, vergangene MiRerfolge und die eigenen Schwéchen kénnen da-
bei manchmal viel présenter sein, als die Hoffnungen, guten Erfahrungen, Erfolge und Starken.
Deshalb ist es wichtig, wahrend der Planungsphase immer wieder positive Situationen in der Ver-
gangenheit der Person aufzuspuren, um daran anzuknupfen.

Hier einige methodische Zugange aus der personlichen Zukunftsplanung, um die Starken und Fé&-
higkeiten der Bewerberlnnen besser kennen zu lernen:

Starken und Fahigkeiten erkennen
« Meine Fahigkeiten und Starken — Was sind meine F&higkeiten und Starken?

» Personliche Inventur — Was sind meine beruflichen und personlichen Starken und Fahigkei-
ten? Worin haben Sie sich gezeigt?

« Hutkarten — Die Hutkarten sind ein weiteres Kartenset mit einfachen Zeichnungen. Welcher
Hut passt zu mir? Welche Rolle liegt mir? Bin ich eher eine Organisatorin, Entertainerin,
RednerIn oder Sortiererin?
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Motivation abklaren

Es gilt herauszufinden, was der Person im Leben wichtig ist, was flr Sie Lebensqualitat ausmacht
und wieso sie arbeiten mdchte:

Personliche Motivation und Interessen

* Was interessiert die/den BewerberIn? Was mag Sie? Was reizt sie? Woflir setzt sie ihre Energie
ein?

» Was ist der/dem Bewerberln im Leben wichtig? Welche Lebensbereiche machen fiir sie Lebens-
qualitat aus? Welche Werte sind ihr wichtig? Was will sie im Leben erreichen?

» Wieso mochte die/der BewerberIn arbeiten? Was ist ihr an der Arbeit wichtig? Was ist die Moti-
vation, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu arbeiten? Was verbindet die BewerberIn damit?

* Was sagen die Personen im Umfeld zum Wunsch der Bewerberln zu arbeiten? Welche und wes-
sen Motivation ist die treibende Kraft? Uben die Familie, Betreuerinnen oder Therapeutinnen
einen mehr oder minder sanften Druck aus, dass die KundIn arbeiten soll?

* Wieso soll bzw. muss sich die derzeitige Lebens- und Arbeitssituation der BewerberlIn andern?
Welche Erwartungen, Angste und Hoffnungen verbindet sie damit?

» Was erwartet die Person von ihrem Arbeitsplatz? Welche Kriterien sind ihr wichtig? Was wiirde
sie total ungliicklich machen?

* Welche Art von Tétigkeiten wiirde Sie gerne machen? In welcher Branche, in welchem Bereich
mochte sie arbeiten?

» Welche Rahmenbedingungen sind ihr wichtig (z.B. in Bezug auf Lage des Betriebes, Lohn, Ar-
beitszeit, Betriebsklima, personliche Anerkennung,

Die individuelle Berufsplanung erfordert von den Bewerberlnnen immer wieder persénliche Ent-
scheidungen: Welches Arbeitsfeld interessiert mich? Welche Erwartungen habe ich an meinen
zukinftigen Beruf? Was erwarte ich von meinem zukinftigen Arbeitsplatz? Viele Fragen, deren
Beantwortung fur Sie als Integrationsberaterin von groRer Bedeutung ist. Die verschiedenen As-
pekte, weshalb die Bewerberln arbeiten mochte und was sie vom Arbeitsplatz erwartet, miissen oft
gegeneinander abgewogen werden. Nur wenn auch das Erwartungsprofil definiert ist, kann ein
passender Praktikums- oder Arbeitsplatz gesucht werden.

Hier einige methodische Zugange aus der persdnlichen Zukunftsplanung, um gemeinsam mit der
KundIn wichtige Lebensbereiche, Werte, personliche Ziele und ihre Motivation zu erkunden:

Werte, personliche Ziele und Motivation

» Lebensqualitat - Mandala — Was sind die wichtigen Lebensbereiche in meinem Leben, die flr
mich Lebensqualitat ausmachen?

*  Wertesammlung — Was sind die mir wichtigen Werte im Leben?
* Wieso arbeiten? -Wieso mdchte die KundlIn arbeiten? Was ist ihr an der Arbeit wichtig?

» Vorlieben und Abneigungen — Was macht der KundIn an der Arbeit SpaR? Was motiviert sie?
Was nicht?

» Praferenz-Matrix — Was erwarte ich von meinem Arbeitsplatz? Was sind die wichtigsten Kri-
terien, wenn ich sie gegeneinander abwége?
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Informationsquellen fuir das Erstellen von KundInnenprofilen

Das Vorgehen der Fachdienstmitarbeiterinnen bei der Entwicklung des KundInnenprofils ist un-
terschiedlich und variiert je nach Bewerberln, Zeitkapazitaten, Mdglichkeiten und Arbeitsweise
der Fachdienste.

Vorrangige Methoden der Fachdienste fur die Informationsgewinnung sind:
»  Gespréache mit der BewerberIn, ggf. auch in Form informeller Treffen

» Gesprache mit Personen aus dem sozialen und beruflichen Umfeld

» Auswertung (Interpretationen) biographischer Daten

» Analyse von Berichten, Gutachten, Zeugnissen

» Beobachtungen am Arbeitsplatz

» Arbeitserprobungen, Betriebsbesichtigungen, Praktika

» Anwendung diagnostischer Verfahren zu Fahigkeits-/ Leistungsprofen

» Fiir die Feststellung von Stirken und Schwichen setzen die Vermittlungsinstitutionen nach
eigenem Bekunden vor allem auf personalisierte Verfahren und auf Begutachtung am Ar-
beitsplatz. Standardisierte Diagnosemethoden finden wenig Anwendung. Ihre prognostische
Zuverléssigkeit wird geringer eingeschétzt als das anamnestische Gesprach.*

Quelle: Schroder, Steinwede; Beitrage zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, (Beitr. AB
285) Bundesagentur fur Arbeit, 2004

Gesprache mit den Kundinnen

Die erste Informationsquelle fir die Erstellung von KundInnenprofilen sind Gesprache mit der
Person selbst. SchlieBlich geht es um ihre Zukunft. Sie ist die Expertin in eigener Sache. Neben
den ,,sachlichen* Informationen kann sie ein erstes Bild von sich, ihrer Motivation und Interessen
sowie ihrer eigenen Einschatzung ihrer Fahigkeiten, Starken und gegebenenfalls Hemmnissen ge-
ben.

Die ersten Gesprache finden in der Regel mit der Person statt. Selbstverstandlich steht es ihr frei,
eine von ihr gewdhlte Unterstltzungsperson (z.B. Eltern, PartnerIn, Sozialpddagoglin, Lehrerin
etc.) zu den Gesprachen hinzuzuziehen. Es kann ubrigens hilfreich sein, wenn die Gesprache an
verschiedenen Orten stattfinden (z.B. Biro, Lieblingscafe, Zuhause, am bisherigen Arbeits- oder
Ausbildungsplatz), um die Person in unterschiedlichen Situationen kennenzulernen.

Gesprache mit Personen aus dem sozialen und beruflichen Umfeld

Bei den Gespriachen mit ,,Dritten ist es wichtig, sich bewusst zu machen, dass die befragten Per-
sonen immer ein subjektives Bild von den Bewerberlnnen geben kdnnen, wie auch das Bild
der/des Integrationsberaterin stets subjektiv gepragt sein wird. Jede befragte Person kennt nur ei-
nen Teil der Bewerberinnen und interpretiert diesen Teil nach ihren eigenen Malistében.

Die Integrationsberaterinnen werden z.T. mit generalisierenden, h&ufig negativen Beschreibungen
von Verhaltensweisen oder vermeintlichen Personlichkeitseigenschaften (er/sie ist antriebsarm,
unmotiviert, aggressiv etc.) konfrontiert. Es ist Aufgabe der Integrationsberaterinnen, diese Aus-
sagen zu hinterfragen und zum Beispiel herauszufinden, ob sie auf alle Lebenssituationen zutreffen
oder ob bestimmte Verhaltensweisen beispielsweise nur in bestimmten Situationen, bei bestimm-
ten Personen oder zu bestimmten Zeiten auftreten.
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Einbeziehen von Berichten, Zeugnissen und Gutachten

Bei der Auswertung von Berichten, Zeugnissen oder Gutachten ist zu berlicksichtigen, wann, von
wem und zu welchem Zweck diese geschrieben wurden. Die Bewerberinnen kénnen inzwischen
z.B. Neues dazu gelernt haben, ihre Fahigkeiten weiterentwickelt haben oder auch Uber einmal
erworbene Fahigkeiten nicht mehr verfligen, weil diese in der Zwischenzeit nicht mehr bendtigt
wurden. Der AnlaR fur ein Gutachten oder ein Zeugnis ist sicherlich entscheidend fir die Formu-
lierung gewesen. Haufig sind sie defizitorientiert geschrieben und somit nur bedingt aussagekréftig
fir einen erfolgreichen Integrationsprozess. Viele Bewerberlnnen moéchten sie daher verstandli-
cherweise den Fachdienstmitarbeiterinnen nur sehr ungern zur Verfiugung stellen. Sind Dokumente
dieser Art vorhanden, sollten die Aussagen aus diesen Unterlagen mit den Bewerberlnnen uber-
prift, reflektiert und gegebenenfalls neu bewertet werden.

Wie sprechen Sie tiber mich? — VVon unterschiedlichen Sprech- und Schreibweisen

Die unterschiedliche Einstellung macht sich besonders in der Sprache bemerkbar, in der Gber die
KundInnen mit Behinderung gesprochen und geschrieben wird. Die Frage beginnt damit, wie die
unterstutzten Personen bezeichnet werden: Klientinnen, Patientlnnen, Rehabilitandinnen, Behin-
derte, Mongos, Psychos, Mitarbeiterinnen, Bewerberinnen, Kundinnen?

Wie werden die unterstiitzten Personen angesprochen? Werden alle unterstiitzten Personen auto-
matisch geduzt? Wie wird (ber sie in offiziellen Berichten und informell in den Pausen gespro-
chen? Was steht im VVordergrund dieser Darstellungen?

Unterschiedliche Sichtweise fiihren zu unterschiedlichen Geschichten. Unterschiedlichen Ge-
schichte legen wiederum unterschiedlichen Zielsetzungen und Hilfsangebote nahe. Die Konse-
quenzen fur die individuelle Berufsplanung soll folgendes Fallbeispiel erlautern. Nehmen Sie sich
nun etwas Zeit fiir zwei Beschreibungen desselben Kunden.

KundInnenprofil 1

Herr Davis besitzt ein geistiges Alter von 3 Jahren und 3 Monaten und einen IQ von 18. Grof3e
Defizite im Sozialverhalten und stark geistig retardiert. Regt sich auf und ist nicht mehr zu kon-
trollieren. Nimmt Medikamente gegen Psychose.

Stark begrenztes verbales Ausdrucksvermogen; nicht in der Lage, abstrakte Begriffe zu verstehen.
Kann den Colaautomaten 6ffnen und neu beschicken, einige einfache elektrische Gerate bedienen.
Seine Familie kooperiert nicht. Verabredungen werden nicht eingehalten; Plane tber das Erlernen
neuer Verhaltensweisen werden nicht befolgt.

Quelle: nach OPEN TRAINING COLLEGE/ IUSE (HRSG.) Diploma in Supported Employment,
Dublin: Kursmaterialien Eigendruck 1997, S. 67

Kundlnnenprofil 2

Ed Davis lebt mit seiner Mutter und Schwester in Dale. Viele seiner Verwandten (10 Personen)
leben in der N&he und man besucht sich haufig. Sein Vater verbringt wenig Zeit mit ihm; in Kri-
sensituationen jedoch haben zwei seiner Schwestern schon oft Hilfestellung gegeben. Seine Fami-
lie ist sich daruber einig, dass er immer bei irgendeinem Familienmitglied wird wohnen koénnen.

In seiner Gemeinde und Nachbarschaft ist Ed Davis zu Hause. Jeden Tag besucht er Verwandte
und Nachbarn. Seinen Schwestern hilft er beim Einkauf im nahegelegenen Supermarkt. Den
sonntéglichen Kirchenbesuch liebt er tber alles.

Ed Davis Kkleidet sich korrekt, ist in der Regel ein freundlicher Zeitgenosse und schiittelt jedem
zur BegruBung die Hand. Er ist sehr grof3 und kann nur in begrenztem Malie sprechen. Er flucht
und fuhrt Selbstgespréche, wenn er frustriert wird oder sich &rgert. Menschen, die ihn nicht so gut
kennen, lassen sich durch dieses Verhalten oft verschrecken. Die Tagesstétte, in der er arbeitete,
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warf ihn hinaus, weil er ,,nicht mehr zu kontrollieren war. Er zerstorte Einrichtungsgegenstande,
haute Locher in die Wand und verangstigte das Personal.

Ed Davis mag andere Menschen sehr und liebt Besuche bei seinen Nachbarn und in seiner Ge-
meinde. Er hort gerne Musik, tanzt gerne und fegt gerne den Boden. Er beschickt gern Verkaufs-
automaten und bedient gern technische Gerate. Er kauft gern ein. Er kocht gern, sowohl fir sich
selbst als auch flr andere; dabei kann er mehrere Gerichte zubereiten. Er hangt gern Wasche auf
und ab. Er stapelt gern Holz und ist Leuten bei Md&beltransporten gern behilflich. Aufgaben, die
Kraft und Muskeln erfordern, sind ihm am liebsten.

Quelle: nach OPEN TRAINING COLLEGE/ IUSE (HRSG.) Diploma in Supported Employment,
Dublin: Kursmaterialien Eigendruck 1997, S. 67

Die Beschreibung von Ed Davis‘ Defiziten fuhrte zu einer regelrechten Defizitsuche und zu fol-
genden Vorschlagen:

» Teilnahme an einer dreistiindigen tagesstrukturierenden Malinahme mit Einzelbetreuung
» Schreibenlernen seines Namens durch Abpausen einer VVorlage
» ohne Einzelbetreuung keine Teilnahme an von der Tagesstatte organisierten Freizeitaktivitaten
» weitere Teilnahme an einer therapeutischen MalRnahme zur Verhinderung
seiner aggressiven Ausbriiche

Die Beschreibung von Ed Davis® Fahigkeiten hingegen flihrte zu einer Suche nach Féhigkeiten
und damit zu fir Ed Davis positiveren Ergebnissen. So konnte er z. B.

« beim Einkauf fur die Tagesstétte helfen,

 bei der Zubereitung des allgemeinen Mittagessens helfen,

« Wasche abhangen,

« anderen bei korperlich schweren Tétigkeiten helfen,

« etwas mit seiner Familie auBerhalb der Tagesstatte unternehmen,

 bei Aktivitaten in der Kirchengemeinde mitmachen,

« das Beladen eines LKW lernen

« sowie mit Unterstiitzung eines Jobcoaches ein Praktikum in einer Flaschenfabrik absolvieren.

Instrumente zur Erfassung arbeitsrelevanter Fahigkeiten

Fir die Ermittlung von sogenannten arbeits- oder tatigkeitsrelevanten Fahigkeiten von Arbeitneh-
merinnen und deren Vergleich mit den Anforderungen eines Arbeitsplatzes, gibt es eine Reihe
diagnostischer Instrumente, die Aufschlusse tiber Arbeitskompetenzen und Leistungsfahigkeit der
Arbeitnehmerinnen geben sollen. Hier kénnen im wesentlichen zwei Formen unterschieden wer-
den, sogenannte:

 Leistungsprofile, mit denen vorhandene ,,Defizite* und Fahigkeiten abgepriift werden sollen.

» Profilverfahren, die einen Vergleich der arbeitsrelevanten Fahigkeiten der Arbeitnehmerin mit
den Anforderungen eines Arbeitsplatzes ermdéglichen sollen.

Bei diagnostischen Instrumenten wie z.B. IMBA und MELBA handelt es sich um standardisierte

Verfahren, wéhrend es sich bei Instrumenten wie z.B. dem KARLSRUHER PROFILVERFAH-

REN um informelle Verfahren handelt.

In verschiedenen Variationen und Gewichtungen werden in den diagnostischen Verfahren mittels
z.T. sehr umfangreicher Erhebungsbdgen psychomotorische, kognitive, soziale und psychische
Fahigkeiten erfasst und beurteilt.
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Grenzen eines allumfassenden Fahigkeitsprofils

In der betrieblichen Praxis gibt es 150 verschiedene Beurteilungskriterien. Hier beginnt das Defi-
nitionsdilemma: Welche Kriterien sind fur die Beurteilung von Fahigkeiten/Leistungen entschei-
dend? Welche sind als ‘gute’ oder als ‘schlechte’ Merkmale einzustufen? Zusétzlich erschwerend
kommt hinzu, dass einige Konstellationen und Kombinationen von Kriterien wieder andere Er-
gebnisse bringen und dass der Kontext, in dem ein Kriterium gesetzt wird, ein entscheidender
Faktor sein kann.*

Quelle: PLOG, KIRSTEN: Potentiale erkennen: Teilnehmerinnenbeurteilung in Qualifizierungs-
und Beschaftigungsprojekten. Hrsg.: Heidelberger Institut Beruf und Arbeit (hiba). 1997, S. 15

Der Einsatz standardisierter Verfahren in der Phase der Erstellung des Kundinnenprofils ist nur
bedingt sinnvoll, da z.B. der zukunftige Arbeitsplatz noch gar nicht in Sicht ist. Welche tatigkeits-
relevanten Fahigkeiten sollen also erfasst werden? Die Fahigkeitsmerkmale miRten also bezogen
auf den jetzigen Arbeitsplatz der BewerberIn ermittelt werden, der z.B. keine Flexibilitat, Eigen-
verantwortung oder Selbstandigkeit erfordert, weil es sich um eine monotone Verpackungsarbeit
handelt, die einfach (nur) Ausdauer verlangt.

Beobachtungen am Praktikums- bzw. Arbeitsplatz

Um die eigene Einschatzung uber die Fahigkeiten der Bewerberinnen zu erweitern, zu konkretisie-
ren, zu differenzieren und zu vertiefen, hat es sich als sehr sinnvoll erwiesen, dass die Fachdienst-
mitarbeiterinnen in Absprache mit den Bewerberlnnen und mit Zustimmung der Personen im Be-
trieb oder der Einrichtung Beobachtungen in der jeweiligen Arbeitssituation durchfiihrt. Das be-
deutet, die Fachdienstmitarbeiterinnen besucht die Bewerberin fir mehrere Stunden oder auch
einen ganzen Tag bzw. an verschiedenen Tagen an ihrem Arbeitsplatz, um in der konkreten Ar-
beitssituation Informationen zu erhalten tber

« Fahigkeiten im Bereich der Schlusselqualifikationen (wie z.B. Ausdauer, Sorgfalt, Konzentra-
tion, Selbstdndigkeit etc., aber auch sogenennante ,,Arbeitstugenden‘ wie Einhalten von Pau-
sen, Sauberkeit am Arbeitsplatz etc.),

 die fachlichen und sozialen Kompetenzen (wie z.B. Umgang mit Werkzeugen, Standard der
Arbeitsausfuhrung, Umgang mit Kolleglnnen etc.),

+ Strategien zur Kompensation moglicher behinderungsbedingter Einschrankungen,
« Strategien zur Bewaltigung von Anforderungen,
» das Verstandnis von und den Umgang mit Arbeitsanweisungen etc.

Bei der Beobachtung am Arbeitsplatz geht es nicht darum, die bisherigen Informationen lediglich
bestatigt oder nicht bestatigt zu bekommen. Vielmehr bieten diese Gelegenheiten den Integrati-
onsberaterinnen die Chance, Neuigkeiten tber das Konnen und die Fahigkeiten der Bewerberin-
nen zu entdecken, die z.B. bisher von anderen nicht entdeckt wurden oder fiir so selbstverstandlich
gehalten werden, dass sie in den Gespréchen nicht erwéhnenswert schienen.

Die Beobachtung durch die Fachdienstmitarbeiterinnen kann von den Bewerberlnnen — und im
ubrigen auch von der FachdienstmitarbeiterIn - trotz entsprechender VVorbereitung als unangenehm
und stigmatisierend empfunden werden. Auch fur Betriebe oder Einrichtungen ist dies haufig ein
unibliches und somit fremdes VVorgehen, so dass von dieser Seite VVorbehalte vorliegen kdnnen. Es
ist daher sinnvoll, die Beobachtungssituation mit den Beteiligten entsprechend vorzubereiten und
adaquat zu gestalten. Eine Reihe von Fachdienstmitarbeiterinnen gestalten die Beobachtungssitua-
tion daher derart, dass sie z.B. nicht direkt neben der BewerberIn stehen, sondern selbst mitarbei-
ten und dabei die BewerberIn beobachten.

Beobachtungen am Arbeitsplatz bieten zahlreiche interessante Anlésse fiir weitere Gesprache mit
der BewerberIn oder auch Personen aus deren Umfeld. Fir die Beobachtung am Arbeitsplatz ist es
sicher hilfreich, sich im Vorfeld Stichpunkte fiir Beobachtungskriterien zu machen. Auf umfang-
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reiche formalisierte Beobachtungsbdgen sollte allerdings unseres Erachtens verzichtet werden, da
sie die BeobachterIn daran hindern kénnen, wirklich hilfreiche Entdeckungen zu machen, da ihre
Aufmerksamkeit viel zu sehr auf die schriftlich fixierten, umfangreichen Beobachtungskriterien
gerichtet ist und ihr dadurch andere wertvolle Dinge nicht auffallen.

Beobachtungs- und Beurteilungsfehler

Beobachtungen und Beurteilungen durch die Fachdienstmitarbeiterin oder andere Personen kon-
nen - wie bereits erwahnt - nicht objektiv sein. Sie sind gepragt von Vorinformationen, Einstellun-
gen, Erwartungen, Situationen etc. Bei der Erstellung von Fahigkeits- und Anforderungsprofilen
sind personliche MaRstédbe und Einstellungen flr unterschiedliche Beurteilungen ein und derselben
Situation bzw. Merkmale verantwortlich. Beurteilungstendenzen, Fehler und Fehleinschédtzungen
sind somit nicht auszuschlieRen. Der Vergleich von mehreren Beurteilungen ein und derselben
Person zeigt auch, wie unterschiedlich die Mal3stabe gesetzt werden und wer z.B. welche Erfolgs-
faktoren oder MiRerfolgsfaktoren in den VVordergrund stellt.

Zusammenfassung des KundInnenprofils

Bei der Zusammenfassung des KundInnenprofils sollten Sie Qualifikationsmdéglichkeiten der Be-
werberIn und andere Unterstlitzungsformen wie z.B. Anpassung der Arbeitsplatzanforderungen an
die Fahigkeiten der Bewerberin, Einsatz von einfachen Hilfsmitteln etc. berticksichtigen.

Fragen, die Sie mit der BewerberlIn beantworten kénnen sollten:

« Welche privaten und beruflichen Ziele und Winsche verbindet die Bewerberln mit der Suche
nach einem Arbeitsplatz?

* In welcher Branche oder welchen Arbeitsfeldern sollte — z.B. aufgrund der besonderen Inte-
ressen der Bewerberln — bevorzugt nach einem Arbeitsplatz gesucht werden? In welchen
Branchen oder Arbeitsfeldern sollte auf keinen Fall ein Arbeitsplatz gesucht werden?

» Welche besonderen Fahigkeiten, Starken und Vorerfahrungen bringt die BewerberIn fir diese
Branche bzw. das Arbeitsfeld mit?

« Wie sollten die Arbeitszeiten vorzugsweise liegen? Sollte mit einer Teilzeitstelle begonnen
werden oder mit einer Vollzeitstelle? Gibt es Zeiten (z.B. morgens, abends, bestimmte Wo-
chentage) an denen die BewerberIn auf keinen Fall arbeiten mochte oder kann?

« Welche Tatigkeiten werden bevorzugt? Sollte die Arbeit z.B. lieber abwechslungsreich oder
weniger abwechslungsreich sein?

» Welche Anforderungsmerkmale (z.B. im physischen, psychischen, kognitiven oder sozialen
Bereich) sollte der zukiinftige Arbeitsbereich aufweisen, welche sollten unbedingt vermieden
werden?

» Wie séhe die giinstigste Variante im Bezug auf das betriebliche Umfeld (z.B. Teamarbeit,
Kommunikation, Betriebsklima und -kultur etc.) aus?

« Gibt es weitere begiinstigende Rahmenbedingungen fur einen erfolgreichen Integrationspro-
zess?

»  Was ist bei einem zukunftigen Arbeitsplatz auf jeden Fall zu vermeiden?

» Welches sind die Lernfelder, an denen die BewerberIn an ihrem zukinftigen Arbeitsplatz ar-
beiten will oder auch muss?

» Wo wird von der BewerberIn und von IThnen moglicher Weise Unterstitzungsbedarf im Ar-
beitsprozess erwartet? Durch wen kdnnte diese Unterstiitzung geboten werden? Was ist bei
der Unterstutzung zu beachten?
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Aufgabe

Qualitatscheck in der Phase Individuelle Berufsplanung

Lassen Sie lhre Praxis, die Phase der Kontaktaufnahme, der Informationssammlung und der beruflichen
Planung mit den Kundinnen einmal Revue passieren. In welchen Punkten zeigt sich bei Ilhnen bereits eine

gute kundenorientierte Dienstleistung, welche Verbesserungsideen haben Sie?

Qualitatsdimension Wie zeigt sich dies bereits in unserer Praxis? klasse
Wie kénnte es verbessert werden?

gut

verbes-
sern

Wertschatzung der
Kundin

Ziele der Dienstleistung
mit der KundIn festgelegt

Kundenfreundliche
Informationspolitik

Transparenz des
Dienstleistungsgebots

Wahlmoglichkeiten

Zuverlassigkeit

Konstruktiver Umgang
mit Problemen und Re-
klamationen

KundInnenkontrolle
Uber den Prozess

Auswertung der
KundInnenzufriedenheit

Kontinuierliche
Qualitatsverbesserung
unseres Angebots
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Impressum

Auszug aus den Weiterbildungsunterlagen der BAG UB

Die Berufsbegleitende Qualifizierung in Unterstitzter Beschaftigung orientiert sich in ihrer Grundstruktur an dem
englischsprachigen Kurs “Diploma in Supported Employment”, der von der Irish Association of Supported
Employment (IASE) und dem Open Training College in Irland entwickelt wurde. Bei der Erstellung dieser Kursun-
terlagen dienten uns Teile der irischen Kursunterlagen als inhaltliche Grundlage und Anregung, die auf die bun-
desdeutschen Rahmenbedingungen hin modifiziert und ergéanzt worden sind.

Die Modulinhalte werden fortlaufend Giberarbeitet und so an aktuelle Entwicklungen angepasst.

Wir danken den irischen Kolleglnnen fur die freundliche Bereitstellung
und allen Modulautorinnen fir ihre fachlichen Beitrage!

Das Werk einschlieBlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich geschiitzt. Jede Verwendung, einschlief3lich dem Einsatz zu Schulungs-
zwecken, ist ohne die vorherige schriftliche Genehmigung der BAG UB unzuléssig. Dies gilt insbesondere fur Vervielfaltigungen,

Ubersetzungen, Mikroverfilmungen, die Einspeicherung und die Verarbeitung in elektronischen Systemen.

© 2014 Bundesarbeitsgemeinschaft fir Unterstiitzte Beschéaftigung

Schulterblatt 36, 20357 Hamburg
Telefon: 040 / 432 53 123, Fax: 040 / 432 53 125,
Email: info@bag-ub.de Internet: www.bag-ub.de
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