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Abstract

Deutsches Abstract

EINLEITUNG

Das Ziel der vorliegenden Forschung ist es, zu bestimmen, wie ergotherapeutische Jobcoaches
in Deutschland im Rahmen der Unterstiitzten Beschaftigung erfolgreich mit Betrieben des

allgemeinen Arbeitsmarktes zusammenarbeiten.
METHODE

Fiir die vorliegende qualitative Studie wurden leitfadengestiitzte Interviews mit sieben
Jobcoaches durchgefiihrt. Die erhobenen Daten wurden mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse

nach Glaser und Laudel (2010) ausgewertet.
RESULTATE

Die Teilnahme an der Unterstiitzen Beschaftigung muss fiir Unternehmen vorteilhaft sein. Kleine
bis mittlere, wirtschaftlich stabile Betriebe mit flachen Entscheidungsstrukturen eignen sich
besonders flir eine Zusammenarbeit. Die Menschen in den Betrieben sollten der
Zusammenarbeit motiviert gegeniiberstehen und bestenfalls iber Erfahrung im Umgang mit
Behinderung verfligen. Die Beziehung zwischen ihnen und den Jobcoaches ist von klarer

Kommunikation und partizipativer Entscheidungsfindung gepragt.
DISKUSSION

Die Betriebe sind ebenfalls Klient*innen der Jobcoaches mit eigenen Betatigungsanliegen. Um
dieser Besonderheit Rechnung zu tragen, wurde das Person-Environment-Occupation-Modell

(Law et al., 1996) erweitert.
SCHLUSSELWORTER

Unterstiitzte Beschaftigung; Jobcoaching; Zusammenarbeit; Betrieb; Unternehmen; allgemeiner

Arbeitsmarkt; qualitative Inhaltsanalyse
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English Abstract

INTRODUCTION

The aim of this research is to determine how occupational-therapeutic jobcoaches in Germany
work successfully within the framework of Supported Employment with companies of the general

labor market.
METHOD

Guided interviews with seven jobcoaches were conducted for this qualitative study. The collected

data were analyzed using the qualitative content analysis according to Glaser and Laudel (2010).
RESULTS

Participation in Supported Employment must be beneficial for business. Small to medium-sized,
economically stable businesses with flat decision-making structures are particularly suitable for
cooperation. The people in the companies should be motivated to work together and at best
have experience in dealing with disability. The relationship between them and the jobcoaches is

characterized by clear communication and participative decision-making.
DISCUSSION

The companies are also clients of the jobcoaches with their own occupational issues. To take
account of this special feature, the person-environment-occupation model (Law et al., 1996) has

been extended.
KEYWORDS

Supported Employment; jobcoaching; cooperation; business; companies; general labor market;

qualitative content analysis
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Nederlandse Samenvatting

INLEIDING

Het doel van dit onderzoek is om te bepalen op welke wijze ergotherapeutische jobcoaches in
Duitsland optimaal kunnen faciliteren binnen het kader van ondersteunde werkgelegenheid

voor bedrijven op de reguliere arbeidsmarkt.
METHODE

Voor dit kwalitatieve onderzoek zijn begeleide interviews met zeven jobcoaches afgenomen. De
verzamelde gegevens zijn geanalyseerd met behulp van de kwalitatieve inhoudsanalyse volgens

Glaser en Laudel (2010).
RESULTATEN

Deelname aan ondersteunde werkgelegenheid moet gunstig zijn voor het bedrijfsleven. Kleine
tot middelgrote, economisch stabiele bedrijven met platte besluitvormingsstructuren zijn
bijzonder geschikt voor inclusieve samenwerking. De medewerkers in deze bedrijven moeten
gemotiveerd zijn om samen te werken en bij voorkeur ervaring hebben in het omgaan met
handicaps. De relatie tussen hen en de jobcoaches wordt gekenmerkt door duidelijke

communicatie en participatieve besluitvorming.
DiscussIE

De bedrijven zijn zelf vaak ook klant van de jobcoaches voor de begeleiding van het intern
arbeidsproces. Om rekening te houden met deze complexiteit is het persoon-omgeving-

bezettingsmodel (Law et al., 1996) uitgebreid.
TREFWOORDEN

ondersteunde werkgelegenheid; jobcoaching; samenwerking; bedrijf; bedrijven; reguliere

arbeidsmarkt; kwalitatieve inhoudsanalyse
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Informative Zusammenfassung

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich mit der erfolgreichen Zusammenarbeit zwischen
ergotherapeutischen Jobcoaches in der Unterstiitzten Beschaftigung und Betrieben des
allgemeinen Arbeitsmarktes.

Auf dem Fundament aktueller Fachliteratur zur Thematik wurden leitfadengestitzte
Expert*inneninterviews durchgefiihrt. Bei den Expert*innen handelte es sich um sieben
ergotherapeutische Jobcoaches mit Berufserfahrung in der Unterstiitzten Beschaftigung. Die
Auswertung der erhobenen Daten erfolgte mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse nach Glaser
und Laudel (2010).

Die befragten Expert*innen machten Angaben (ber ihre Strategien zur Kontaktaufnahme,
Beziehungsgestaltung und Konfliktlésung. Zudem berichteten sie von ihrer Grundhaltung und
ihren Rollen wahrend der Zusammenarbeit sowie von ihren beruflichen Erfahrungen. Zusatzlich
konnten Erkenntnisse darliber gewonnen werden, welche Erfahrungen, Einstellungen und
Interessen der Akteur*innen im Betrieb relevant fir eine erfolgreiche Zusammenarbeit sind. Die
Expert*innen schilderten auBerdem die Merkmale einer gelungenen Kooperation und
berichteten tiber den Umgang mit Konflikten. Darliber hinaus wurde erhoben, welche Merkmale

Betriebe als besonders geeignet fiir eine Zusammenarbeit ausweisen.

Die Ergebnisse der Analyse zeigen, dass die Betriebe des allgemeinen Arbeitsmarktes fir
ergotherapeutische Jobcoaches — neben den Menschen mit Handicap — zusatzliche Klient*innen
darstellen. Die Jobcoaches arbeiten an der Schnittstelle zwischen den Teilnehmer*innen an der
Unterstiitzten Beschaftigung und deren Anliegen, einer Betatigung im Betrieb nachzugehen, den
Akteur*innen in den Betrieben, fiir die sich durch die Unterstiitzte Beschaftigung neue

Betdtigungen ergeben und der betrieblichen Umwelt.

Die Menschen im Betrieb sollten offen und motiviert gegeniiber der Arbeit mit einem Menschen
mit Behinderung sein. Bestenfalls haben sie Erfahrung im Umgang mit Menschen mit Handicap.
Neutralitat, Vertrauen, Partnerschaftlichkeit und Transparenz sind die Voraussetzungen fir eine

erfolgreiche Zusammenarbeit.

Damit eine Kooperation zustande kommt, muss sich die Teilnahme an der Unterstiitzen
Beschaftigung fir Unternehmen wirtschaftlich lohnen. Eine eher kleine Betriebsgrofle,
wirtschaftliche Stabilitat und flache Entscheidungsstrukturen sind Indikatoren dafiir, dass eine
Zusammenarbeit zustande kommen kann. Jobcoaches koénnen, durch die gezielte
Berlicksichtigung dieser Aspekte, eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit Betrieben gestalten und

so die Inklusion von Menschen mit Handicap fordern.

Die Studienlage zu der Thematik Kooperation zwischen Jobcoaches und Unternehmen ist in
Deutschland noch unzuldnglich. Die Ergebnisse dieser Arbeit tragen dazu bei, dies zu andern und

bilden einen Ausgangspunkt, um weiter zur Thematik zu forschen.
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United Nations
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1 Einleitung

1.1 Motivation

Im Jahr 2008 trat die UN-Behindertenrechtskonvention in Kraft (Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales [BMAS], 2008, Artikel 27). Sie garantiert Menschen mit Behinderung das Recht auf
eine frei gewdhlte Arbeit, von der sie ihren Lebensunterhalt bestreiten konnen (Palleit &
Deutsches Institut flir Menschenrechte [DIMR] -  Monitoring-Stelle der UN-
Behindertenrechtskonvention, 2016). In Deutschland waren jedoch im Jahr 2017 lediglich 49 %
der Menschen mit Behinderung im erwerbsfahigen Alter sozialversicherungspflichtig beschaftigt
(Bundesagentur fiir Arbeit [BA], 2019). Fiir viele bleibt nur eine Beschaftigung in einer Werkstatt
fur Menschen mit Behinderung (WfbM) - in denen im Jahr 2014 der monatliche
Durchschnittslohn 181 Euro betrug - da der Zugang zum allgemeinen Arbeitsmarkt noch mit
vielen Hiirden verbunden ist (Palleit & DIMR, 2016). Die Autorinnen beobachteten dies bei ihrer
Tatigkeit im Berufsbildungsbereich einer WfbM ebenfalls. Laut von Kardorff & Ohlbrecht (2015)
gelingt lediglich unter 1% der Menschen der Schritt aus der WfbM auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt. Vergleichszahlen zur Situation in anderen Landern zu finden, ist aufgrund der sehr
unterschiedlichen Definitionen von Behinderung und beschiitzter Beschaftigung sowie kaum
belastbarer Daten, schwer (Mallender et al., 2015). Dennoch zeichnen sich international
Tendenzen in Richtung inklusivem Arbeitsmarkt ab und Unterstiitzte Beschaftigung scheint in
immer mehr Landern als geeignetes Mittel gesehen zu werden, um die Zugangshiirden zum
allgemeinen Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Handicap zu verringern (Wissenschaftliche Dienste
des Deutschen Bundestages, 2016). Unterstltzte Beschdftigung ist eine MalBnahme mit dem Ziel,
es Menschen mit Behinderung zu ermdglichen, eine Tatigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
aufzunehmen und zu halten (Hohl & Késer, 2015). Den Autorinnen ist es daher ein Anliegen, mit
ihrer Forschung einen Beitrag zu leisten, um die Unterstiitzte Beschaftigung in Deutschland voran
zu bringen und neue Evidenz auf diesem Gebiet zu schaffen. Der Austausch mit erfahrenen
Kolleg*innen und erste Literaturrecherchen legten nahe, dass die Zusammenarbeit von
Jobcoaches in der Unterstiitzten Beschaftigung mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes
ein Teilgebiet ist, zu dem noch wenig geforscht wurde. Daher entschieden sich die Autorinnen

fur dieses Thema.
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1.2 Ergotherapeutische Relevanz

Einen nicht unerheblichen Anteil der Unterstiitzten Beschaftigung hat die Qualifizierung der
Teilnehmer*innen direkt an ihrem Arbeitsplatz, auch Jobcoaching genannt (European Union for
Supported Employment [EUSE] & Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschaftigung
[BAG UB], 2010). Ergotherapeut*innen sind kompetent in der Analyse von Betatigungen und
deren Durchfiihrung, arbeiten ressourcen-, klient*innen- und betdtigungsorientiert. AuBerdem
verfligen sie Uber ein fundiertes Wissen lber Behinderungsbilder. Sie bringen daher optimale
Kompetenzen fiir eine Tatigkeit im Jobcoaching mit (Hohl, 2017). Dies zeigt sich auch darin, dass
Ergotherapeut*innen unter Jobcoaches, die in MalBnahmen zur Arbeitsplatzsicherung arbeiten,
mit 28 % die groBlte vertretene Berufsgruppe stellen (Marotzki, Hotten & Harth, 2017). Zur

Unterstiitzten Beschaftigung gibt es noch keine Erhebungen.

Auch Uber den Arbeitskontext hinaus ist Jobcoaching ein emergentes Thema und wichtiges
neues Arbeitsfeld der Ergotherapie, das weiter mit Hilfe von Evidenz weiter untermauert werden

sollte:

Neben dem Einbringen ergotherapeutischer Kompetenzen in Berufsalltag und Weiterbildung
kann Jobcoaching auch auf ibergeordneter Ebene durch die Ergotherapie wertvolle Impulse
erhalten. So ist zu erwarten, dass sich Ergotherapie-Hochschulen in dem MaR, in dem Jobcoaching
zunehmend Gegenstand ergotherapeutischer Aktivitaten wird, in ihrer wissenschaftlichen Arbeit
diesem Thema verstarkt zuwenden: Auf Jobcoaching bezogene Themen dirften vermehrt zum
Gegenstand ergotherapeutischer Bachelor- und Masterarbeiten oder kiinftig zum Thema

ergotherapeutischer Forschungsprojekte werden. (Hohl, 2017)

1.3 Ziel der Studie und zentrale Fragestellung

Bisher wurde wenig darlber publiziert, wie Jobcoaches mit Akteur*innen in Betrieben des
allgemeinen Arbeitsmarktes zusammenarbeiten. Dies betrifft sowohl die Zusammenarbeit mit
Personen in leitenden Positionen als auch mit den direkten Kolleg*innen der Menschen mit
Handicap am Arbeitsplatz. Als zentrale Forschungsfrage fiir die vorliegende Arbeit wahlten die

Forscherinnen daher:
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Wie arbeiten in Deutschland ergotherapeutische Jobcoaches in der Unterstiitzten

Beschdftigung erfolgreich mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes zusammen?

Der Forschungsfrage ordneten die Autorinnen drei Leitfragen unter, um nach den Subprozessen
der Arbeitsplatzakquise als erstem Kontakt zwischen Jobcoaches und Betrieben, der

Zusammenarbeit wahrend des Coachingprozesses und dem Umgang mit Konflikten zu fragen:

A Wie gelingt ergotherapeutischen Jobcoaches die Akquise von Arbeitspldtzen auf

dem allgemeinen Arbeitsmarkit?

2 Wie gestalten ergotherapeutische Jobcoaches gemeinsam mit Betrieben und
Teilnehmer’innen den Coachingprozess und die damit verbundenen

Verdnderungen?

3. Welche Strategien wenden ergotherapeutische Jobcoaches im Umgang mit

Konflikten erfolgreich an?

Aufgrund der unergiebigen Quellenlage zu dem Thema wahlten die Forscherinnen einen
explorativen Forschungsansatz, der das Finden neuer Erkenntnisse zum Ziel hat. Dazu befragten
sie auf Grundlage der gelesenen Literatur und theoretischer Voriiberlegungen Expert*innen.
Hierbei orientierten sie sich an der qualitativen Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel (2010).
Dickie (2003) pladiert dafir, die Ergebnisse qualitativer Forschung verstandlich zu beschreiben
und - wo moglich - auf wissenschaftlichen Jargon zu verzichten sowie das eigene Vorgehen
transparent zu beschreiben. Den Autorinnen ist es wichtig, ihre Forschung fiir eine breite

Leser*innenschaft verstandlich darzustellen und versuchen daher, Dickies Pladoyer zu folgen.

1.4 Aufbau der Forschungsarbeit

Im Anschluss an die Einleitung folgt im zweiten Kapitel die Darstellung der theoretischen
Voruberlegungen. Die Leser*innen erfahren hier Hintergriinde Uber Jobcoaching und
Unterstiitzte Beschaftigung, den allgemeinen Arbeitsmarkt sowie ergotherapeutische
Grundlagen zur Thematik, basierend auf aktueller Literatur. Im dritten Kapitel wird die gewahlte
Forschungsmethodik nach Glaser und Laudel (2010) vorgestellt. Darauf aufbauend folgt im
vierten Kapitel die Beschreibung der Studiendurchflihrung mit Erlauterung des hypothetischen
Modells und der Expert*innengruppe. Diese beiden Kapitel gewdhrleisten Transparenz und
Nachvollziehbarkeit der Studie, sodass deren Qualitdt von den Lesenden beurteilt werden kann.

Die Ergebnisse der Studie werden in Kapitel flinf dargestellt und im sechsten Kapitel mit dem
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theoretischen Hintergrund verkniipft um die Leitfragen und abschlieBend die Forschungsfrage
zu beantworten. In diesem Kapitel wird die Studie zudem kritisch reflektiert. Zum Abschluss
ziehen die Autorinnen im siebten Kapitel ein Fazit und geben einen Ausblick, welche

Perspektiven sich fiir das ergotherapeutische Jobcoaching aus der Studie ergeben.
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2 Theoretischer Hintergrund

Die Autorinnen umreif3en im folgenden Kapitel die Begriffe Jobcoaching, Zusammenarbeit und
allgemeiner Arbeitsmarkt und bringen sie in Zusammenhang mit der Ergotherapie. Zudem

erhalten die Lesenden einen Einblick in den aktuellen Forschungsstand zum Thema der Studie.

2.1 Was ist Jobcoaching?
2.1.1 Begriffseinordnung Coaching

Jobcoaching ist eine Art des Coachings. ,Bei Coaching handelt es sich heute um einen
Sammelbegriff” (Boning, 2005, S. 22) und es finden sich diverse verschiedenartige Angebote am
Markt. Im Folgenden wird kurz die Geschichte des Coachings umrissen und versucht eine giiltige

Definition zu geben.

,Im sportlichen Bereich wird seit Ende des 19. Jahrhunderts in England und den USA von
,Coaching’ gesprochen” (Lippmann, 2009, S. 12). In den 1970er Jahren fand der Begriff in den USA
Anwendung fir einen ,entwicklungsorientierten Flihrungsstil” (Lippmann, 2009, S. 12). In
Deutschland setzte sich das Coaching Mitte der 1980er Jahre als Methodik zur Beratung des Top-
Managements durch externe Consultants durch (Boning, 2005, S. 30). Nachdem Coaching in den
1990er Jahren eine breite Akzeptanz gefunden hatte und zu einer Art Statussymbol geworden
war, begann der Begriff inflationdr verwendet zu werden und der Fokus der Methodik ging
verloren (B6ning, 2005, S. 33). Um das Jahr 2000 begann eine Gegenbewegung mit der Griindung
von Coaching-Verbanden, Standardisierung von Weiterbildungen und zunehmender Forschung.
Dennoch ist der Begriff ,Coaching’ nicht geschiitzt und kann fiir quasi jede Form der Beratung

genutzt werden (Boning, 2005, S. 29-35).
Migge (2007, S. 22) definiert Coaching als:

[...] eine gleichberechtigte, partnerschaftliche Zusammenarbeit eines Prozessberaters mit einem
Klienten. Coaching bedeutet, dem Klienten in seiner Arbeitswelt (wieder) einen ,6kologischen’
Zugang zu seinen Ressourcen und Wahlmdoglichkeiten zu eréffnen. Der Klient soll durch die
gemeinsame Arbeit an Klarheit, Handlungs- und Bewaltigungskompetenz gewinnen. Coaching ist

eine handlungsorientierte hilfreiche Interaktion.

Der Deutsche Bundesverband Coaching e.V. (DBVC zitiert nach Béning, 2005) legt den Fokus des
Coachings auf losungsorientierte Beratung von Fihrungskraften in Unternehmen zur

Leistungssteigerung. Boning (2005) erweitert die Zielgruppe auf Spitzensportler*innen und
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Politiker*innen, wahrend Migge (2007, S. 28) auch die ,Lebensberatung” im privaten Bereich
einschlie3t. Coaching kann von internen wie externen Coaches in Gruppen- wie in Einzelsettings

erbracht werden und ist zeitlich begrenzt (Rauen, 2005).

Coaching als berufsbezogene Mal3nahme ist wirksam (Mathner, Jansen & Bachmann, 2005),

wobei sich diese Aussage auf eine noch diinne Evidenzdecke stiitzt (Migge, 2007).

Coaching ist somit eine klient*innenzentrierte, 16sungs- und handlungsorientierte
Beratungsform, die auf Ressourcenaktivierung und personliche Weiterentwicklung zielt.
Personen in Entscheidungspositionen in Unternehmen ist es als effektiv bekannt. Die Konzepte
der Klient*innenzentrierung und Handlungsorientierung sind ebenso Grundkonzepte der
Ergotherapie (— 2.3) (Cup & van Hartingsveldt, 2019). Das Befdhigen (Enablement) von
Klient*innen zu erwiinschter Betdtigung ist die Kernkompetenz von Ergotherapeut*innen
(Townsend et al, 2013). Das Canadian Model of Client-Centred Enablement (CMCE) (— A3)
definiert zehn ergotherapeutische Kompetenzen (skills), die Enablement ermdglichen
(Townsend et al, 2013). Coaching ist eine von ihnen. ,Coaching bedeutet fiir sie [Townsend et al.,
Anmerkung der Autorinnen], Menschen bei der Selbstreflexion ihrer Starken, Ressourcen,
(Lebens-)Herausforderungen und beim Erreichen gewiinschter Ziele zu begleiten und
anzuleiten” (Kufner & Scholz-Schwarzler, 2012, S. 12). Pentland (zitiert in Kufner & Scholz-
Schwarzler, 2012) hat ein eigenes Modell fiir das Coaching in der Ergotherapie entwickelt
(— Abb. 1). Sie nutzt dafiir das Verstandnis des Person-Environment-Occupation-Modell (PEO)
(Law et al., 1996), das Betdtigungsperformanz als das Ergebnis der erfolgreichen Koordination
von Person, Umwelt und Betdtigung definiert. Das PEO-Modells wird im Kapitel Gber
ergotherapeutische Grundlagen beschrieben (— 2.3.2.) Das ergotherapeutische Coaching findet

an genau dieser Schnittstelle statt (— Abb. 1).
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Abbildung 1: The Model of Coaching for Enablement in Occupational Therapy (Pentland, 2010,
zitiert nach Kufner & Scholz-Schwidirzler, 2012, S. 13).

Ergotherapeutisches Coaching ist ein I6sungsorientierter Prozess und wird von der geistigen
Haltung (Mindset) der Therapeut*innen und Klient*innen gegeniiber sich und ihrer Umwelt
sowie von einer vertrauensvollen, offenen und ehrlichen Beziehung gestaltet (Pentland, 2010,

zitiert nach Kufner & Scholz-Schwarzler, 2012).

Coaching gewinntin der Ergotherapie international an Bedeutung, wobei in Deutschland das neu
aufkommende Arbeitsfeld Jobcoaching entscheidend dazu beitragt (Kufner & Scholz-Schwarzler,
2012). Anders als im klassischen Coaching wird im Jobcoaching nicht mit Leistungstrager*innen
gearbeitet, sondern mit Menschen, die aufgrund einer Behinderung berufliche Integrationshilfe

bendtigen (Marotzki et al., 2017).

2.1.2 Jobcoaching Definition

Wie das Coaching ist das Jobcoaching kein geschiitzter Begriff, daher gibt es zahlreiche
Definitionen, die unterschiedliche Aufgabenbereiche und Zielsetzungen nennen. Die
Bundesarbeitsgemeinschaft fir Unterstiitzte Beschaftigung hat in Zusammenarbeit mit dem
Forschungsprojekt JADE (Jobcoaching zur Arbeitsplatzsicherung Definieren und Evaluieren) der
Hochschule fiir angewandte Wissenschaft und Kunst Hildesheim (HAWK) die ,Definition
Jobcoaching® (— Abb. 2) geschaffen (BAG UB, 2019-a). Das hochgestellte "*** steht flr ,am
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Arbeitsplatz’ und kennzeichnet diese spezifische Definition. Die Autorinnen entschieden sich fiir
diese Definition, da sie aus aktueller Forschung mit ergotherapeutischer Beteiligung entstanden

ist (Marotzki, Hotten, & Weber, 2019):

Definition Jobcoaching”®
Jobcoaching?® ...

1. ist ein definiertes Leistungsangebot zur nachhaltigen Teilhabe am Arbeitsleben einer
Person mit besonderem Unterstitzungsbedarf in einem Betrieb oder einer Dienststelle des
allgemeinen Arbeitsmarktes.

2. findet im Wesentlichen im Betrieb am Praktikums-, Qualifizierungs-, Ausbildungs-/

Umschulungs- oder Arbeitsplatz der Person mit besonderem Unterstiitzungsbedarf statt.

3. wird von betriebsexternen Fachkraften durchgefihrt, die sich in den Arbeitsalltag der

Person mit besonderem Unterstitzungsbedarf einbinden.

4, hat das Ziel die betrieblich Beteiligten (Person mit besonderem Unterstiitzungsbedarf,
Flihrungskrafte und Kolleg*inn*en) zu befdhigen, eigene Lésungen zu entwickeln.

5. initiiert und gestaltet Lern- und Entwicklungsprozesse

a. der Person mit besonderem Unterstitzungsbedarf zur Erbringung der betrieblichen
Anforderungen an seinem/ihrem Praktikums-, Qualifizierungs-, Ausbildungs-,

Umschulungs- oder Arbeitsplatz.

b. der Kolleg*inn*en, Fiihrungskrafte und weiterer betrieblich Beteiligter zur Gestaltung
individueller Arbeitsinhalte und der Arbeitssituation.

6. ist ein bedarfsabhangiger, zeitlich begrenzter, ziel- und ergebnisorientierter Prozess von in

der Regel mehreren Monaten.

7. kann zur Arbeitsplatzanbahnung oder zur Arbeitsplatzsicherung innerhalb von oder in
Kombination mit anderen Unterstitzungsangeboten oder auch einzelstehend durchgefihrt
werden.

Abbildung 2: Definition Jobcoaching?*” (BAG UB, 2019-a, S.1).

,Jobcoaching® muss im betrieblichen Kontext stattfinden und von externen Jobcoaches
erbracht werden. Es dient der Schaffung und Erhaltung von Arbeitsplatzen fir Menschen mit
Handicap. Dabei werden nicht nur die Menschen mit besonderem Unterstiitzungsbedarf
gecoacht, sondern ganz explizit auch die Fiihrungskrafte und Kolleg*innen im Betrieb (BAG UB,
2019-a). Laut BAG UB (2019-a) ist ,Jobcoaching*” nicht auf die Unterstiitzte Beschaftigung
beschrankt, sondern kann ebenso in der Arbeitsplatzsicherung angewandt werden. Die
vorliegende Studie beschiftigt sich ausschlieBlich mit ,Jobcoaching®” in der Unterstiitzten

Beschaftigung. Der besseren Lesbarkeit halber wird im Folgenden von Jobcoaching gesprochen.
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2.1.3 Jobcoaching in der Unterstitzten Beschaftigung

Unterstiitzte Beschaftigung ist im neunten Sozialgesetzbuch (Neuntes Buch Sozialgesetzbuch -
Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit Behinderung [SGB IX], 2016) verankert. Ziel der
Unterstiitzten Beschaftigung ist es, Menschen mit besonderem Unterstiitzungsbedarf eine
~angemessene, geeignete und sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu ermdglichen und
zu erhalten” (8§ 38a & 55 Abs. 1 SGB IX). Zielgruppe sind besonders die Menschen, die das
herkdmmliche Angebot der Berufsvorbereitung oder Ausbildung behinderungsbedingt nicht
nutzen konnen, aber in der Regel zu leistungsstark fur eine Eingliederung in den
Berufsbildungsbereich der Werkstatten flir Menschen mit Behinderung sind (Hohl & Késer, 2015).
Unterstiitzte Beschaftigung umfasst eine individuelle betriebliche Qualifizierung und bei Bedarf
Berufsbegleitung (§ 38a SGB IX). Furr die MaBnahme der betrieblichen Qualifizierung (§§ 38a & 55
Abs. 2 SGB IX) und Berufsbegleitung (§§38a & 55 Abs. 3 SGB IX) im Rahmen eines
sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnisses sind die Leistungstrager*innen Agentur fir
Arbeit und Integrationsamt zustandig (Doose, 2012). Als zusatzliche Leistung kénnen Personen
das personliche Budgetin Anspruch nehmen. Laut BAG UB (n. d.) ist das persdnliche Budget (§ 29
Abs. 2 SGB IX) eine Leistungsform, bei der Menschen mit Behinderung von den
Leistungstrager*innen eine Geldleistung anstelle von Dienst- oder Sachleistungen erhalten. Das
bedeutet, Menschen mit besonderem Unterstiitzungsbedarf, bei denen Anspruch auf

Teilhabeleistung besteht, konnen sich die MaBnahme Unterstiitzte Beschaftigung erkaufen.

Ende der 1970er-Jahre wurde das Konzept der Unterstiitzten Beschaftigung (Supported
Employment) im angloamerikanischen Raum entwickelt (Hotten & Hirsch, 2014). Erste
Modellprojekte in Deutschland wurden in den spaten 1980er und friihen 1990er-Jahren ins Leben
gerufen. 1994 wurde die BAG UB gegriindet und seit 2009 ist Unterstuitzte Beschaftigungin § 38a
des SGB IX verankert (Doose, 2012). In der Unterstitzten Beschaftigung wird auch der Begriff
,Qualifizierungstrainer*in’ fiir Jobcoaches verwendet (Hotten, 2016). ,Der Begriff Job Coach wird
in einigen europaischen Landern fiir die Mitarbeiterlnnen in der Unterstiitzten Beschaftigung
verwendet” (EUSE & BAG UB, 2011, S. 95). Unterstiitzte Beschaftigung beschrankt sich allerdings
nicht auf die Begleitung vor Ort im Betrieb, also das eigentliche Jobcoaching, sondern umfasst
alle Aktivitaten und MaBBnahmen, die zur Aufnahme einer bezahlten Beschaftigung notwendig
sind, wie beispielsweise die Suche eines geeigneten Praktikums- oder Arbeitsplatzes, sodass die
synonyme Verwendung von Jobcoaching und Unterstutzter Beschaftigung zu kurz greift (EUSE &
BAG UB, 2011). Laut BAG UB (2014) sind Kerninhalte von Unterstiitzter Beschaftigung die
personliche Berufs- beziehungsweise Zukunftsplanung, die Erarbeitung eines individuellen

Fahigkeitsprofils, die Arbeitsplatzakquise, die Arbeitsplatzanalyse und Anpassung des
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Arbeitsplatzes, die Qualifizierung im Betrieb (Jobcoaching) sowie die Sicherung des
Arbeitsverhadltnisses durch die kontinuierliche Unterstiitzung der Arbeitgeber*innen und
Arbeitnehmer*innen bei auftretenden Fragen oder Problemen im weiteren Verlauf der

Beschaftigung:

Am Beginn der Unterstiitzten Beschéftigung stand die Erkenntnis, dass die ,zuerst qualifizieren,
dann platzieren’ - Methoden wenig zur Integration von Menschen mit Behinderungen ins normale
Arbeitsleben beitrugen. Die Entstehung der ,Platzieren-Qualifizieren-Erhalten’-Strategie verlief
erfolgreich und die Besonderheit der kollegialen Unterstiitzung erhéhte das Engagement der

relevanten Beteiligten (EUSE & BAG UB, 2011, S.21).

Im Gegensatz zu anderen, ,klassischen’ Berufsbildungsangeboten fiir Menschen mit besonderem
Unterstiitzungsbedarf, erfolgt in der Unterstltzten Beschaftigung kein Training auBBerhalb des
Betriebes, zum Beispiel in einem Berufsbildungswerk, sondern das Herzstiick der Mal3nahme ist
das Jobcoaching direkt am Arbeitsplatz (EUSE & BAG UB, 2011). Entscheidend fiir den
Integrationsprozess sind somit nicht nur fachliche Kompetenzen, sondern auch die soziale

Integration des Menschen mit Unterstlitzungsbedarf in den Betrieb (BAG UB, 2014).

2.1.4 Prozessmodell flir das Jobcoaching

Die Werte und Prinzipien von Unterstitzter Beschaftigung orientieren sich am ,Empowerment,
der sozialen Inklusion sowie der Wiirde und dem Respekt vor dem Individuum” (EUSE & BAG UB,
2011, S. 9). Das 5-Phasen-Modell, das den Prozess strukturiert, ist mittlerweile europaweit als
Referenzmodell anerkannt (EUSE & BAG UB, 2011). Die finf Phasen ,Orientierung und
Beauftragung’, ,Erstellung eines Fahigkeitenprofils’, ,Arbeitsplatzsuche’, ,Kontakt mit
Arbeitgeber*innen’ und ,Betriebliche und auflerbetriebliche Unterstiitzung' (— Abb. 3), bauen
aufeinander auf und mussen durchlaufen werden (EUSE & BAG UB, 2011). ,Unterstiitzte
Beschaftigung hat liberwiegend in Phase 3 (Arbeitsplatzsuche), 4 (Kontakt mit Arbeitgeberlnnen)
und 5 (betriebliche und auBerbetriebliche Unterstiitzung) des Prozesses Kontakt mit

Arbeitgeberlnnen” (EUSE & BAG UB, 2011, S. 27).
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Abbildung 3: 5-Phasen Modell der Unterstiitzten Beschdiftigung (EUSE & BAG UB, 2011, S. 53).

= Phase 1 - Orientierung und Beauftragung:

Zu Beginn erhalten die Menschen mit Unterstiitzungsbedarf umfassende Informationen,
um eigenstandig zu entscheiden, ob sie die Unterstiitzte Beschaftigung nutzen mochten

(EUSE & BAG UB, 2011).
= Phase 2 - Erstellung eines Fahigkeitsprofils:

Um eine fundierte eigene Entscheidung (ber die personliche berufliche Zukunft zu
treffen, brauchen die Teilnehmer*innen Kenntnisse der eigenen Vorlieben, Hindernisse
und Ressourcen den Arbeitsmarkt betreffend (EUSE & BAG UB, 2011). ,Ziel ist es, die
bestmdgliche Ubereinstimmung (Job-Match) zwischen den Kompetenzen und dem
Unterstutzungsbedarf des/der Arbeitsuchenden und den Anforderungen des Jobs
beziehungsweise. des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin zu erreichen” (EUSE & BAG UB,
2011, S. 16). Schon an diesem friihen Punkt spielen die Interessen der Betriebe also das

erste Mal eine Rolle.
= Phase 3 - Arbeitsplatzsuche:

In dieser Phase treffen die Arbeitgeber*innen und die Arbeitsuchenden erstmals
aufeinander und es wird entschieden, ob ein Job-Match besteht (EUSE & BAG UB, 2011).
Jn den Anfingen hat sich Unterstiitzte Beschaftigung hauptsachlich auf den

Unterstiitzungsbedarf der Arbeitsuchenden konzentriert, aber in letzter Zeit wurde
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zunehmend erkannt, dass ein Bewusstsein fiir den Unterstitzungsbedarf der
Arbeitgeberlinnen essenziell fiir die Sicherung von Vermittlungserfolgen ist” (EUSE & BAG
UB, 2011, S. 29). Ab diesem Punkt im Prozess werden die Arbeitgeber*innen ebenfalls zu
Kund*innen der MalBnahme (EUSE & BAG UB, 2011). Fiir die Arbeitsplatzakquise stehen
den Jobcoaches informelle und formelle Methoden zur Verfiigung. Informelle Methoden
sind beispielsweise die Kaltakquise (Sandker, 2008), also die Akquise ohne vorherige
Kontaktaufnahme oder das Job-Carving, durch das neue Arbeitspldtze kreiert werden,
indem unterschiedliche Tatigkeiten, die bisher Fachkrafte durchgefiihrt haben,
herausgeldst und zu einem neuen Tatigkeitsbereich zusammengefiigt werden (Hotten &
Hirsch, 2014). Auch der Ubergang von ausgedehnten betrieblichen Praktika in einen
Arbeitsvertrag gehort zu den informellen Methoden (EUSE & BAG UB, 2011). Formelle
Methoden, wie die klassische Bewerbung, sind auch, aber seltener, in der Unterstiitzten
Beschaftigung anzutreffen (EUSE & BAG UB, 2011). Jobcoaches miissen vor dem
Erstkontakt und dariiber hinaus bestandig Informationen (iber die Betriebe sammeln,
zum Beispiel iber Betriebskultur und -strukturen sowie Kontaktdaten (EUSE & BAG UB,
2011). Detailliert wird dies im Kapitel ,Herausforderungen fiir Jobcoaches in der

Zusammenarbeit mit Betrieben’ (— 2.2.4.) beschrieben.
= Phase 4 - Kontakte mit Arbeitgeber*innen:

Ohne eine gelungene Beziehung zu den Arbeitgeber*innen kann kein Arbeitsplatz
entstehen (EUSE & BAG UB, 2011). Jobcoaches mussen sich bewusst sein, dass Betriebe
im Umgang mit Menschen mit Beeintrachtigung ebenfalls Unterstiitzungsbedarf haben
und Nutzen aus der Zusammenarbeit ziehen wollen (EUSE & BAG UB, 2011). Da die
Zusammenarbeit zwischen Jobcoaches und Betrieben das Kernthema dieser
Forschungsarbeit ist, wird sie im Kapitel ,Die Zusammenarbeit von Jobcoaches mit
Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes’ (— 2.2.) detailliert beschrieben. Der Kontakt
kann Uber unterschiedlichste Kanale (E-Mail, Telefon, persdnliches Gesprach, etc.)

gepflegt werden (EUSE & BAG UB, 2011).
= Phase 5 - Betriebliche und auf3erbetriebliche Unterstiitzung:

In dieser letzten und langsten Phase hat der Mensch mit Beeintrachtigung einen Platz in
einem Betrieb bekommen und wird gemdB dem Grundsatz ,erst platzieren, dann
qualifizieren’ individuell am Arbeitsplatz gefordert, mit dem Ziel einen Arbeitsvertrag zu

erhalten (EUSE & BAG UB, 2011).
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Die Bereitstellung von betrieblicher und auBerbetrieblicher Unterstiitzung ermdglicht es
dem Arbeitnehmer, angemessen zu lernen und zu arbeiten, Teil eines Teams zu sein,
einen Beitrag zur Firmenkultur zu leisten, als auch sich beruflich weiterzuentwickeln. Dies
wiederum fordert die Entstehung einer natiirlichen Unterstiitzung am Arbeitsplatz.

(Boxava et al., 2007, zitiert nach Sandker, 2008, S. 11).

Unterstlitzung geschieht also nicht nur durch die Jobcoaches, sondern unter
Einbeziehung des gesamten betrieblichen Systems (zum Beispiel Kolleg*innen und
Vorgesetzte) und muss an den jeweiligen Fall in der Wahl von Methode, Mitteln und
Frequenz individuell angepasst werden (EUSE & BAG UB, 2011). In dieser Phase werden
Jobs und Arbeitsplatze modifiziert und Hilfsmittel angepasst (EUSE & BAG UB, 2011). Die
European Union of Supported Employment und die Bundesarbeitsgemeinschaft fir
Unterstiitzte Beschéaftigung (2011) betonen aber auch den Bedarf der Betriebe an
Beratung, Unterstiitzung und gegebenenfalls Mediation. Die Unterstiitzung ist zu Beginn
von Phase 5 hoch und wird dann langsam reduziert (Henke, 2017). Auch in dieser Phase
ist die Zusammenarbeit zwischen Jobcoaches und Betrieben wieder erfolgsentscheidend

(— 2.2)).

Der 5-Phasen-Prozess der Unterstiitzten Beschidftigung ist speziell auf diese MaBnahme
zugeschnitten und damit schwer Ubertragbar. Dennoch lassen sich Parallelen zu
ergotherapeutischen Prozessmodellen wie dem Occupational Therapy Intervention Process

Modell (OTIPM) (Fisher, 2014-b) (— Abb. 4) ziehen.
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Abbildung 4: Occupational Therapy Intervention Process Model (Fisher, 2014-b, S. 223).

Am Beginn des OTIPMs steht die Entwicklung einer partnerschaftlichen Arbeitsbeziehung
zwischen Therapeut*in und Klient*in, wobei Bedeutung und Zweck durch den*die Klient*in
festgelegt wird (Fisher, 2014-b). Ahnlich dazu kennzeichnet Phase 1 des 5-Phasen-Modells der
Beziehungsaufbau und die klient*innenzentrierte Beauftragung und Zielsetzung der Malnahme
Unterstiitzte Beschaftigung (EUSE & BAG UB, 2011). Die bei Fisher (2014-b, S. 223) folgenden
Schritte ,Ressourcen und Einschrankungen im klientenzentrierten Performanzkontext
herausfinden” und ,Vom Klienten benannte und priorisierte Starken und Probleme der
Betatigungsperformanz herausfinden” sind sinngemall auch in der Erstellung des
Fahigkeitenprofils nach EUSE und BAG UB (2011) enthalten. Das Fahigkeitenprofil zielt allerdings
streng auf den Arbeitskontext und bereitet den Job-Match vor, wahrend die Schritte des OTIPM
Betatigungsanliegen fiir die ergotherapeutische Behandlung im Allgemeinen identifizieren. Fir
die Anwendung in der Unterstiitzten Beschaftigung sind sie daher zu unspezifisch und nicht
zielfihrend. Wahrend im OTIPM nun Performanzanalysen durchgefiihrt, klient*innenzentrierte
und betatigungsfokussierte Ziele gesetzt und die Ursachen der Performanzprobleme geklart und

interpretiert werden (Fisher, 2014-b), enthalt das 5-Phasen-Modell keinen dieser Schritte explizit
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(EUSE & BAG UB, 2011). Dabei wirken sich Ziele positiv auf den persénlichen Fortschritt aus: ,Gute
Zielsetzungen driicken auch eine gewisse Ambitioniertheit aus und wirken inspirierend und
motivierend. Ziele geben den Weg einer Veranderung vor” (Logister-Proost & Steensels, 2019, S.
488). Jobcoaches befinden sich wahrend der Phase 5 allerdings standig in der ,innerbetrieblichen
Analyse, die unabdingbar fiir erfolgreiches Jobcoaching ist. Diese Phase kénnte man mit der
Befunderhebung im ergotherapeutischen Prozess vergleichen. Hierfiir verwendet der Jobcoach
bislang keine strukturierten Assessments” (Henke, 2014, S. 31). Ergotherapeutische Jobcoaches
konnten sich hier Kenntnisse und Assessments aus dem OTIPM und der Ergotherapie im
Allgemeinen  zunutze machen. Fisher (2014-b) beschreibt vier verschiedene
Interventionsmodelle: das kompensatorische (ausgleichende Techniken oder Hilfsmittel), das
edukative (Beratung und Schulung), das akquisitorische (Training der Betatigungsfahigkeiten)
und das restitutive Modell (Wiederherstellung oder Entwicklung zugrunde liegender Fahigkeiten
und Funktionen). Die sechs Ebenen der Interventionen im Jobcoaching nach Hoétten (2010):
Sicherstellung von arbeitsrelevanten Informationen, Vermittlung von Fachkenntnissen,
Vermittlung von Schlisselfahigkeiten, Verwendung von Hilfsmitteln, Lernen in Arbeitsgruppen
und Anderung der Anforderungen, lassen sich den vier Interventionsmodellen zuordnen: Die
Vermittlung von Fachkenntnissen, zum Beispiel das Bedienen der Kreissdge, ist eine
akquisitorische Intervention, die Vermittlung von Schlisselfahigkeiten, zum Beispiel
Konzentrationsfahigkeit, dagegen ist eine restitutive. Arbeitsanforderungen anpassen und
Hilfsmittel verwenden sind kompensatorische Aktivitaten und das Lernen in der Arbeitsgruppe,
sowie die Sicherstellung, dass die Klient*innen alle arbeitsrelevanten Informationen kennen, folgt
dem edukativen Ansatz. Sowohl das OTIPM als auch das Jobcoaching lehnen die Simulation von
Betatigung und Kontext, beispielsweise in einer Trainingswerkstatt, ab (BAG UB, 2019-a; Fisher,

2014-b) (— 2.1.2)).

Das 5-Phasenmodell sieht, anders als das OTIPM, keine Re-Evaluation vor (EUSE & BAG UB, 2011;
Fisher, 2014-b). Henke (2017, S. 33) beschreibt die Uberpriifung der Ergebnisse am Ende des
Jobcoachings jedoch recht ahnlich: ,In dem abschlieBenden Gesprach [...] werden die
gesteckten Ziele evaluiert. Wenn nicht alle Ziele erreicht wurden, wird zumindest eine

Perspektive formuliert”.

Bedingt durch das spezifische Vorgehen bei der Unterstiitzten Beschaftigung sind die
Arbeitsplatzsuche und der Kontakt zu den Arbeitgeber*innen Schritte, die sich in keinem
Prozessmodell fiir die allgemeine ergotherapeutische Praxis finden lassen. Da diese Schritte
essenziell sind, kann kein alternatives Modell verwendet werden. Das 5-Phasen-Modell ist aber

sinnvoll durch ergotherapeutische Befundungen und Interventionen wie klient*innenzentrierte
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und betdtigungsfokussierte Zielsetzung und Performanz- und Umweltanalysen ergdnzbar.
Grundkonstrukte ergotherapeutischen Denkens, wie Klient*innenzentrierung,
Betdtigungsorientierung und Kontextbasierung (— 2.3.1.) sind auch im Prozessmodell fur die

Unterstiitzte Beschaftigung enthalten.

2.1.5 Die Ergotherapie im Jobcoaching

Wie im vorhergehenden Kapitel tiber den Prozess im Jobcoaching und weiter unten bei den
ergotherapeutischen Grundannahmen (— 2.3.) beschrieben, bringen Ergotherapeut*innen
Fahigkeiten und Kenntnisse mit, die sie fiir die Arbeit als Jobcoaches qualifizieren. Das Arbeitsfeld

Jobcoaching gewinnt in der Ergotherapie zunehmend an Relevanz (Hohl, 2017).

In der modernen Ergotherapie steht nicht mehr die krankheits- oder behinderungsspezi-fische
,Stérung” im Vordergrund, sondern die Ausrichtung auf die Forderung einer als sinnvoll oder
bedeutungsvoll empfundenen Betatigung. Dieser Paradigmenwechsel entspricht im Kern dem

Wandel von der Problem- zur Losungsorientierung im Jobcoaching (Hotten, 2016, S. 21-22).

Die Ergotherapie emanzipiert sich hier vom medizinisch-kurativen Denken. lhre Zielsetzung liegt
auf der Steigerung von Lebensqualitdt und Partizipation (Hohl, 2017; Sandker, 2008). Im
Jobcoaching sind eine Vielzahl an Berufsgruppen vertreten (Marotzki et al., 2017),
Ergotherapeut*innen haben aber durch ihr ressourcenorientiertes Denken, ihr Fachwissen Gber
diverse Behinderungs- und Krankheitsbilder, ihre Betatigungs- und Klient*innenorientierung und
ihren Blick flir den gesamten Arbeitskontext die besten Voraussetzungen fiir eine Tatigkeit im

Jobcoaching (Hohl, 2017).

41 % der Jobcoaches haben zwei Berufe, 15% sogar drei. 38 % haben eine handwerklich-
kaufmannische Ausbildung, 35 % kommen aus padagogischen Berufen (Marotzki et al., 2017).
,Die Berufsgruppe der Ergotherapeuten ist mit 28 % die starkste vertretene Einzelberufsgruppe”
(Marotzki et al., 2017, S. 11). Der GroBteil der Jobcoaches hat Fort- und Weiterbildungen oder
Aufbaustudiengange absolviert (Marotzki et al., 2017). Neben Fortbildungen, die fiir viele
Berufsgruppen offen sind, bietet der deutsche Berufsverband seit einigen Jahren eine
Jobcoaching-Fortbildung speziell fiir Ergotherapeut*innen an (Deutscher Verband der

Ergotherapeuten [DVE], n.d.).

Laut HohI (2017) ist davon auszugehen, dass Jobcoaching in der ergotherapeutischen Praxis und

Forschung weiter an Bedeutung gewinnen wird.
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2.2 Zusammenarbeit von Jobcoaches mit Betrieben des

allgemeinen Arbeitsmarktes

2.2.1 Allgemeiner Arbeitsmarkt als Kontext der Unterstiitzten

Beschaftigung

Der allgemeine Arbeitsmarkt ist der Hauptschauplatz der Erwerbstatigkeit (BA, 2019). Die
Teilhabe an ihm ist zugleich Mittel als auch Ziel der Unterstiitzten Beschaftigung (BAG UB,
2019-a) (— 2.1.2)).

Aufgrund der stabilen Konjunktur ist die Erwerbstatigenquote in Deutschland in den letzten
Jahren bestandig gestiegen, zwischen 2007 und 2017 wurde ein Anstieg um 6 % auf 79 % der 20-
bis 67-jahrigen verzeichnet. Damit liegt Deutschland 7 % Uber dem EU-Mittel (Statistisches
Bundesamt, 2018, S. 6). Erwerbsarbeit bildet fiir ,die groBe Mehrzahl der Menschen [...] die
wichtigste Quelle der materiellen Existenzsicherung” (Von Kardorff & Ohlbrecht, 2015, S. 66). Wer
die Erwerbsarbeit nicht selbststandig ausiibt, sondern in abhangiger Lohnarbeit beschaftigt ist,
verkauft die eigene Arbeitskraft (also die Fahigkeit Gebrauchswerte zu produzieren) fiir ein
vertraglich festgelegtes Entgelt an andere, die tber das Kapital (finanziell wie dinglich) verfiigen,
die Arbeitskraft in Gebrauchswerte umzuwandeln (Marx, 1867/2013). Dieser allgemeine
Arbeitsmarkt ist einem stetigen Wandel unterlegen. Technologische Innovationen und
Rationalisierung von Arbeitsprozessen erfordern heute weniger Arbeitskrafte, vor allem im
gering qualifizierten Bereich, daher ist im Vergleich zu 1991 der Anteil einfacher Arbeiten und
Hilfstatigkeiten zusammengenommen um 11,5 % auf 29,3 % in 2010 gesunken (Von Kardorff &
Ohlbrecht, 2015). Im Zuge der Globalisierung sind diese Tatigkeiten zunehmend in
Billiglohnlander verlagert, wodurch Arbeitspldtze im Niedriglohnsektor hierzulande verknappt
werden (Von Kardorff & Ohlbrecht, 2015). In Deutschland findet eine gewisse staatliche
Regulation des Arbeitsmarktes durch Arbeits- und Sozialrecht (zum Beispiel
Kindigungsschutzgesetz [KSchG], 2017), Streikrecht (Grundgesetz [GG], 2019, Art. 9, Abs. 3) oder
das Mindestlohngesetz ([MiLoG], 2017) statt. Menschen mit Schwerbehinderung sind durch Teil
3 des SGB IX (2019) besonders abgesichert.

Als schwerbehindert gilt hierzulande, wem ein Grad der Behinderung von 50 oder mehr
zuerkannt wurde. Das betraf Ende 2017 9,4 % der Bevélkerung (BA, 2019). ,Die Zahl der bei
Arbeitgebern beschaftigten Menschen mit Schwerbehinderung hat sich von 2007 bis 2015 um
224.000 (28 %) auf 1,03 Millionen gesteigert” (Lichtenauer, 2017, S. 6). Von Kardorff und Ohlbrecht

(2015, S. 82) attestieren dem allgemeinen Arbeitsmarkt noch mangelnde Einstellung auf
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Menschen mit Behinderung, wodurch der Zugang noch nicht barrierefrei sei. Hinzu kommt, dass
sie mit Menschen ohne Einschrankungen um die weniger werdenden Arbeitsplatze fiir gering
Qualifizierte konkurrieren (Von Kardorff & Ohlbrecht, 2015) und letztendlich im verscharften
Wettbewerb benachteiligt sind (Schwendy, 2015). Betriebe mit mehr als 20 Arbeitsplatzen sind
verpflichtet, diese zu 5% mit Menschen mit Schwerbehinderung zu besetzen. Andernfalls

mussen sie eine Ausgleichsabgabe leisten (BMAS, 2007).

Wer behinderungsbedingt keine Tatigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufnehmen kann,
hat das Recht auf Beschéftigung in einer WfbM (§ 136, SGB IX). Eine Tatigkeit in einer WfbM auf
dem sogenannten besonderen Arbeitsmarkt ist in der Regel weder arbeits- noch tarifrechtlich
abgesichert und reicht zumeist nicht zur Existenzsicherung (Schwendy, 2015). Unter 1 % der hier
Beschaftigten gehen auf den allgemeinen Arbeitsmarkt tiber (Von Kardorff & Ohlbrecht, 2015),
obwohl dies nicht der Inklusionsbestrebung der UN-Behindertenrechtskonvention entspricht
(BMAS, 2008, Artikel 27). Leistungen zur beruflichen Integration wie die Unterstiitzte
Beschaftigung sind nicht nur notwendig und in Artikel 27 der UN-Behindertenrechtskonvention

gefordert, sondern auch im SGB IX (2016, Teil 1, Kapitel 10) rechtlich garantiert.

2.2.2 Betriebe als Kooperationspartner*innen der Unterstltzten

Beschaftigung

Betriebe sind organisatorische Einheiten, die Giiter oder Dienstleistungen produzieren (Schmidt,
2018). Die Bereitschaft und Mdoglichkeit der Betriebe zur Teilnahme an der Unterstltzten
Beschaftigung ist sehr unterschiedlich. Flexibilitat und Entwicklungsphase des Unternehmens,
Betriebsgrof3e und die Flihrungsform, Erfahrungen und Einstellung von Arbeitgeber*innen sowie
die Lage am Arbeitsmarkt sind ma3gebliche Faktoren, die die Bereitschaft zur Beschaftigung
eines Menschen mit Behinderung beeinflussen. Zudem variiert die Verteilung der mit Menschen

mit Handicap besetzten Arbeitsplatze nach Branchen.
= Flexibilitdt und Entwicklungsphase:

Laut Hotten und Hirsch (2014) sind Unternehmen, die ihre Politik langfristig an
Ausbildung, Nachhaltigkeit und Corporate Social Responsibility orientieren sowie den
Dialog mit der Arbeitnehmer*innenvertretung pflegen, kooperationsbereiter als andere.
Eine betriebswirtschaftlich stabile Situation, in der neue Einstellungen vorgenommen
werden, erhdht die Kooperationsbereitschaft weiter (Hotten & Hirsch, 2014). Je nachdem,

in welcher Entwicklungsphase sich ein Unternehmen befindet, ist es mehr oder weniger
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moglich, neue angepasste Arbeitsplatze zu schaffen (Hétten & Hirsch, 2014). Nach Glasl
und Lievegoed (2004) durchlaufen Unternehmen drei Entwicklungsphasen: Die
Anfangs-, die Differenzierungs- und die Integrationsphase. In der Anfangsphase
bestimmen eine hohe Flexibilitdt, flache Hierarchien und eine schnelle, direkte
Kommunikation die Betriebsstruktur. Wenn die Leitung an Arbeitsplatzen fiir Menschen
mit Behinderung interessiert ist, lassen sich oft Lésungen finden (Hotten & Hirsch, 2014).
Mit zunehmendem Wachstum steht die starkere Strukturierung von Betrieb und
Arbeitsabldaufen zeitweise lber dem Wohl der Arbeitnehmer*innen. Diese Zeit ist
konfliktreich und bietet eher keine Chancen fiir erfolgreiche Unterstiitzte Beschaftigung
(Hotten & Hirsch, 2014). Mit zunehmend stabiler Unternehmensstruktur und -kultur in der
Integrationsphase wird es wieder leichter, angepasste Arbeitspldatze zu schaffen

(Hotten & Hirsch, 2014).
= BetriebsgroBle und Fiihrungsform:

Laut Frankfurter Allgemeine Zeitung (FAZ) (2017) steigt der Prozentsatz an
Arbeitnehmer*innen mit Schwerbehinderung mit der Betriebsgro3e. So sind in Betrieben
mit 20 bis 100 Beschéftigten nur 5,3 % schwerbehindert, wahrend es bei mehr als 500
Beschaftigten 10,5 % sind. Aber auch kleine Betriebe kénnen gute Bedingungen fiir die
Beschaftigung eines Menschen mit Behinderung bieten, sofern sie inhaber*innen- oder
familiengefiihrt sind, da diese meist langfristig orientiert sind und flache Hierarchien

sowie eine familidre, soziale Unternehmenskultur aufweisen (Hotten & Hirsch, 2014).
= Erfahrungen und Einstellungen:

Arbeitgeber*innen, die Menschen mit Behinderung einstellen, sind optimistisch, meist
schon sozial engagiert und haben in der Vergangenheit gute Erfahrung im personlichen
oder betrieblichen Umfeld mit Menschen mit Behinderung gemacht (Lexén, Emmelin &

Bejerholm, 2016).
= Arbeitsmarkttrends:

Die Ergebnisse eines Literaturreviews von Krish (2016) zeigen einen Zusammenhang von
hohen Arbeitslosenzahlen und schwacher lokaler Okonomie mit geringeren
Erfolgsaussichten der Unterstiitzten Beschéftigung auf. Die geschaffenen Arbeitsplatze
haben oft geringe Anforderungen an Ausbildung, finden aber auch unter prekaren
Bedingungen in  Hinblick auf Bezahlung, Vertragsbedingungen  und

Arbeitsplatzsicherheit statt (Kirsh, 2016).
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=  Branchen:

Zwei Drittel der mit Menschen mit Schwerbehinderung pflichtbesetzten Arbeitsplatze
sind bei privaten, ein Drittel bei Ooffentlichen Arbeitgeber*innen zu finden
(Berufsgenossenschaft fir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege [BGW], 2017). Die
Verteilung nach Branchen schwankt je nach Quelle. So gibt die BGW (2017) an, dass 25 %
der Beschaftigten mit Schwerbehinderung im verarbeitenden Gewerbe tatig sind,
wahrend die FAZ (2017) die offentliche Verwaltung mit 12,5% vorne sieht. Im
Gesundheitswesen sind 11,4% (FAZ, 2017) bis 15% (BGW, 2017) tatig. Wenige
schwerbehinderte Menschen arbeiten hingegen mit 5,8% in der Transport- und
Logistikbranche (BGW, 2017; FAZ, 2017). Jobcoaching zur Arbeitsplatzsicherung findet
am haufigsten mit Gber 20 % im Gesundheits- und Sozialwesen statt, gefolgt von der
offentlichen Verwaltung (ca. 16 %) und dem verarbeitenden Gewerbe (ca. 10,5 %)

(Marotzki et al., 2017).

Jobcoaches sollten diese Faktoren kennen und wahrend des Integrationsprozesses

berticksichtigen.

2.2.3 Zusammenarbeit als eine Kernkompetenz ergotherapeutischer

Jobcoaches

Unterstiitzte Beschaftigung kann nur erfolgreich sein, wenn sie durch eine kontinuierliche
Zusammenarbeit von Jobcoach und Betrieb begleitet wird (Post et al., 2010). Laut Duden
bedeutet Zusammenarbeiten ,mit jemandem gemeinsam fiir bestimmte Ziele arbeiten, zur
Bewadltigung  bestimmter  Aufgaben gemeinsame  Anstrengungen  unternehmen”
(Dudenredaktion, n. d.-a). Spezifischer fiir die Ergotherapie definiert hat ,Zusammenarbeiten’
Eingang in die beruflichen Kompetenzprofile in Kanada, den Niederlanden und Deutschland
gefunden (Berding, et al., 2019; Townsend et al., 2013; Verhoef & Zalmstra, 2013). Berding et al.
(2019) beschreiben ,Zusammenarbeiten’ fiir die deutsche Ergotherapie als das Knlipfen eines
sektoreniibergreifenden intra- und interprofessionellen Netzwerks zur Férderung von Teilhabe
und Betatigung in Kooperation mit allen beteiligten Akteur*innen. Ziel ist die Analyse, Gestaltung
und Optimierung von Abstimmungsprozessen und Interventionskonzepten. Die niederlandische
Berufskompetenz ,Zusammenarbeiten’ betont ganz dhnlich die Wichtigkeit von Blindnissen mit
anderen Fachkraften, um fiir die Klient*innen eine moglichst effektive Dienstleistung gemeinsam

zu planen und dariber zu entscheiden (Verhoef & Zalmstra, 2013). Die Betriebe werden also zu
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aktiv Beteiligten am beruflichen Integrationsprozess von Menschen mit Behinderung, indem sie
Arbeitsplatze und Lernmdglichkeiten bieten. Die durch Jobcoaches unternommenen Schritte
mussen mit ihnen abgestimmt werden. Zusammenarbeiten im Sinne der niederlandischen und
deutschen Kompetenzprofile bezieht sich nur auf andere am Organisationsprozess beteiligte

Fachkrafte.

Diese Sicht ist allerdings fiir die Zusammenarbeit mit Arbeitgeber*innen nicht ausreichend. Sie
sind nicht primar Integrationsdienstleister*innen, sondern nehmen als Klient*innen ebenso wie
der zu vermittelnde Mensch die Unterstiitzte Beschéaftigung in Anspruch, indem sie von den
Jobcoaches beraten und unterstiitzt werden (EUSE & BAG UB, 2011). Als klient¥*innenbezogene
Kompetenz bietet das deutsche Kompetenzprofil hier ,Kommunikation’ an. ,Kommunikation’
enthadlt die therapeutisch initiierte und gestaltete Beziehung zu Klient*innen unter der Wahl
adressat*innengerechter Kommunikation. Ziele und Interventionen werden transparent
gemacht und Entscheidungen partizipativ gefunden (Berding et al., 2019). In den Niederlanden
existiert mit ,Beraten’ eine weitere klient*innenbezogene Berufskompetenz, die entscheidend fiir
die Zusammenarbeit mit Arbeitgeber*innen ist. Diese erhalten von den Jobcoaches Beratung zu
begleitenden MaRnahmen und zu Arbeitsbedingungen, um die Menschen mit Behinderung im
Betrieb zu inkludieren (Verhoef & Zalmastra, 2013). Da die Akteur*innen in den Betrieben sowohl
an der Gestaltung der Dienstleistung Unterstiitzte Beschaftigung beteiligt, als auch deren
Nehmer*innen sind, ist hier die organisationsbezogene Kompetenz ,Zusammenarbeiten’
untrennbar mit den klient*innenbezogenen Kompetenzen ,Kommunikation’ und ,Beraten’

verbunden.

Das CMCE (— A3) definiert ,Zusammenarbeiten’ als ,key enablement skill for power-sharing in
client-centred practice” (Townsend et al., 2013, S. 120). Im Gegensatz zur deutschen und
niederlandischen Kompetenz steht hier die Zusammenarbeit mit Klient*innen statt anderer
Dienstleister*innen im Vordergrund. Entscheidungen werden in horizontaler Hierarchie
gemeinsam getroffen, wobei die Klient*innenexpertise im Vordergrund steht. Vertrauen, Respekt

und offene Kommunikation kennzeichnen die Kompetenz.

Zusammenarbeit von Jobcoach und Betrieb bedeutet zusammengefasst die gemeinsame
Koordination und Abstimmung von Dienstleistung und Intervention auf Augenhohe, ebenso
aber auch die vertrauens- und respektvolle Kommunikation, eine Abstimmung der Ziele mit den
Betrieben und eine therapeutische Beratung. Wenn in dieser Arbeit von ,zusammenarbeiten’

gesprochen wird, dann ist die Zusammenarbeit mit dem Betrieb sowohl als Akteur*in als auch
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—in besonderem Malle - als Klient*in im Integrationsprozess gemeint, Kommunikation und

Beratung sind miteingeschlossen.

Diese Zusammenarbeit ist nicht nur erfolgreich, wenn ein fir Arbeitnehmer*in und
Arbeitgeber*in zufriedenstellendes, langfristiges Arbeitsverhdltnis entstanden ist (EUSE & BAG
UB, 2011) sondern auch, wenn bei den Unternehmen Offenheit und Interesse an weiterem
Jobcoaching und der Beschiftigung von Menschen mit Behinderung geweckt wurde (Henke,

2017).

2.2.4 Herausforderungen fiir Jobcoaches in der Zusammenarbeit mit

Betrieben

Diverse Quellen beschreiben die gelungene Zusammenarbeit von Jobcoaches und Betrieben als
essenziell fur die Akquise und langfristige Schaffung von Arbeitsplatzen fir Menschen mit
Behinderung (Baer, 2015; Corbiére, Brouwers, Lanctot & Van Weeghel, 2013; Lexén et al., 2016;
Post et al., 2010; Rashid, Hodgetts & Nicholas, 2017). Dennoch wird die Sicht der Betriebe in
Forschung und Praxis kaum thematisiert (Baer, 2015). Weder in Hinblick darauf wie die
kollaborative Beziehung zwischen Jobcoach und Betrieb aufgebaut werden kann (Lexén et al.,
2016) noch, wie Arbeitgeber*innen flr die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
befdahigt werden kénnen (Rashid et al., 2017). Die European Union of Supported Employment und
die Bundesarbeitsgemeinschaft flir Unterstiitzte Beschaftigung (2011, S.28) beklagen die
Jbruchstiickhaften Ansdtze zu Aus- und Weiterbildungen in Bezug auf [...] die Kooperation mit
Unternehmen”. Die Recherche zu der vorliegenden Arbeit hat gezeigt, dass noch nicht viel

Evidenz auf diesem Gebiet zu finden ist.

Die Aufgabe von Jobcoaches ist es, geschickt zwischen den Interessen des Betriebes und des
Menschen mit Behinderung zu vermitteln (Hotten & Hirsch, 2014). Parteinahme oder der Eindruck
von Parteinahme fir Klient*innen kann seitens des Betriebes zu einer Verringerung der Offenheit
gegeniiber dem Jobcoaching beziehungsweise der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung fiihren (Henke, 2017). Dienstleister*innen in der Arbeitsrehabilitation sehen in
Arbeitgeber*innen allerdings oft nur mogliche ,Abnehmer*innen’ der Menschen mit
Behinderung, die sich zudem wenig um deren Belange kiimmern wiirden. Diese Vorurteile lassen
die Betriebe eher als Gegner*innen erscheinen und verhindern die Wahrnehmung als
Kund*innen und Partner*innen (Baer, 2015). Dabei zeigen Ergebnisse des Forschungsprojektes

JADE, dass Betriebe sehr wohl daran interessiert sind, Arbeitspldtze mit Menschen mit
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Behinderung zu besetzen und bereit sind, auch individuelle Losungen zu finden (Marotzki,
Hotten & Harth, 2018). Dennoch muss sich dieses Engagement auch wirtschaftlich fiir die Betriebe
lohnen, sie bewegen sich im ,Spannungsfeld zwischen Unternehmenserfolg und Fiirsorge”
(Marotzki et al, 2018, S. 1). Viele fiurchten Risiken zum Beispiel durch strengeren
Kindigungsschutz oder mangelnde Belastbarkeit (Post et al., 2010; Stein, 2015). Andererseits
wiinschen sie sich auch motivierte Mitarbeiter*innen, die langfristig im Betrieb bleiben (Baer,
2015) und sind daran interessiert, die Kosten fir Gewinnung und Ausbildung neuer
Arbeitnehmer*innen moglichst gering zu halten (Post et al., 2010). Erkennen Jobcoaches diesen
Bedarf, kdnnen sie den Betrieben mit der Unterstiitzten Beschaftigung ein passgenaues
klient*innenzentriertes Angebot machen, indem sie quasi kostenlos passende Arbeitskréfte
finden und qualifizieren, sodass diese langfristig und weitestgehend selbststandig im
Unternehmen arbeiten. Zudem zeigen sie finanzielle Anreize durch Forderprogramme auf
(EUSE & BAG UB, 2011; Post et al., 2010; Stein, 2015). Fiir Arbeitgeber*innen ist die Teilnahme an
der Unterstiitzten Beschaftigung also nur sinnvoll, wenn die Jobcoaches partnerschaftlich mit
ihnen zusammenarbeiten und ihre Interessen in gleichem Mal3e berlicksichtigen, statt ihnen mit
Erwartungen und Vorurteilen zu begegnen. Umso alarmierender ist es, dass es ,wenig Hinweise
[gibt], dass die gleiche Energie und Zeit fir das Verstandnis und die Hinwendung zu den
Arbeitgeberlnnenbediirfnissen aufgebracht werden” (EUSE & BAG UB, 2011, S. 27). Hierfiir

missen Jobcoaches dringend Strategien entwickeln.

Neben einem unparteiischen Standpunkt hat sich laut Stein (2015) eine offene, klare
Kommunikation mit den Unternehmen Uber Fahigkeiten und Einschrankungen der zu
vermittelnden Menschen sowie Chancen und Risiken der Unterstiitzten Beschaftigung bewahrt.
Im Gegenzug sollten die Arbeitgeber*innen von Beginn an klar und prazise ihre Vorstellungen
und Bediirfnisse an das Arbeitsverhaltnis benennen (Hotten & Hirsch, 2014). Jobcoaches werden
im betrieblichen Umfeld immer wieder mit Vorurteilen iber Behinderungsbilder konfrontiert, die
Entwicklungschancen hemmen oder eine Arbeitsaufnahme sogar ganz verhindern kénnen
(Hotten & Hirsch, 2014; Rashid et al., 2017). Sie miissen permanent tiber Behinderung aufklaren,
Vorurteile hinterfragen und im Umgang mit den Menschen mit Handicap schulen. Dabei sollten
sie stets alle vonseiten des Betriebs geduBBerten Bedenken ernst nehmen und den Eindruck
vermeiden, zu sehr auf einer Seite zu stehen (Baer, 2015; EUSE & BAG UB, 2011; Hotten & Hirsch,
2014). In der Kommunikation spielen demnach sowohl auf emotionaler wie sachlicher Ebene
Transparenz, Offenheit, Aufklirung und partnerschaftliche Uberparteilichkeit eine tragende
Rolle. Leider fehlen noch evidente Ansatze, wie Jobcoaches dies erfolgreich in ihre Praxis

integrieren kénnen.
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Unternehmen sind meist hierarchisch organisierte Systeme. Jobcoaches stehen aul3erhalb dieses
Gefiiges, das heifst ohne Position und funktionelle Macht, extern beratend zur Seite (Hotten &
Hirsch, 2014). Der Erfolg des Coachings ist aber von den Betriebsstrukturen abhangig. Werden
innerhalb des Betriebes Entscheidungen und Prozesse angestrengt, die den Erfolg gefdahrden,
kann dies zum Empfinden von Ohnmacht und Hilflosigkeit durch die Jobcoaches fiihren und so
die partnerschaftliche Zusammenarbeit gefdhrden (Hotten & Hirsch, 2014). Andererseits werden
oft schon vor Beginn des Trainings am Arbeitsplatz hohe Erwartungen an die Jobcoaches gestellt
und ihnen wird betriebsintern Macht zugeschrieben (Hotten & Hirsch, 2014). Zudem sind die
Betriebe auf die Jobcoaches angewiesen, da ,Fiihrungskrafte nicht problemspezifisch
intervenieren [kénnen]” (Baer, 2015, S. 137) Es ist die Aufgabe der Jobcoaches die Unterstiitzte
Beschaftigung federfiihrend zu planen und aktiv fachlich zu leiten (Hotten & Hirsch, 2014). Die so
erhaltene machtvolle Position kann sie dazu verleiten, in Konkurrenz zu treten, zum Beispiel zu
leitungsschwachen Vorgesetzten oder sich auf eine Seite der im Betrieb bestehenden Gruppen
mit unterschiedlichen Interessen ziehen zu lassen (Hotten, 2010). Sachliche Distanz, Neutralitat
und Unabhangigkeit wahren die Handlungsfahigkeit im Jobcoaching. Dennoch mdissen
Jobcoaches eine gewisse Nahe zulassen, da sie nur so die Belange der Beteiligten, sowie die
Zusammenhadnge und Regeln im Betrieb verstehen und Vertrauen aufbauen kdénnen (Hotten &
Hirsch, 2014). Allerdings mssen sie auch eine gewisse Distanz wahren, um Problemfelder und
Losungsansatze erkennen zu kdnnen (Hotten & Hirsch, 2014). In der Summe sind Jobcoaches und
Arbeitgeber*innen also aufeinander angewiesen. Jobcoaches tibernehmen hierbei die Fiihrung
im beruflichen Integrationsprozess, wahrend im betrieblichen Umfeld andere das Sagen haben.
Zu Konflikten kann es kommen, wenn sie ihre Macht missbrauchen und Kompetenzen
Uberschreiten, zu viel oder zu wenig Distanz wahren oder ihnen nicht die erforderlichen

Spielraume eingeraumt werden.

Die berufliche Integration eines Menschen mit Behinderung sowie die damit verbundene
tempordre Anwesenheit des Jobcoaches greift in das bestehende System Betrieb ein und fihrt
Veranderung herbei. Jobcoaches sollten sich daher im Change Management auskennen. Unter
Change Management versteht man ,die Planung, Implementierung, Kontrolle und Stabilisierung
von Verdnderungen in Strategien, Prozessen, Organisation und Kultur mit dem Ziel, die
Effektivitdt und Effizienz des Veranderungsprozesses zu maximieren und die groBtmaogliche
Akzeptanz der betroffenen Flihrungskrafte und Mitarbeiter zu erreichen” (Rank & StéBel, 2011, S.
70). Am Anfang eines Veranderungsprozesses ist es normal, dass es innerhalb des Betriebes zu
Schock- und Ablehnungsreaktionen kommt (Glazinski, 2007). Moglicherweise sogar zur Absage

auf eine erste Akquise oder Widerstand in der Belegschaft. In dieser Phase, auch ,unfreezing”
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genannt, mussen bei den Beteiligten Bereitschaft geschaffen, Schwachstellen erkannt und eine
Vision entwickelt werden, hier findet noch keine Veranderung, sprich keine berufliche
Integration, statt, sondern es werden zunéachst die Voraussetzungen daflir geschaffen (Lewin,
1951). Erst im nachsten Schritt ,changing” findet Verdnderung statt (Lewin, 1951). Bei
erfolgreichem Change Management kommt es nun zu Akzeptanz und Unterstlitzung (Glazinski,
2007). An dieser Stelle sollten sich Jobcoaches aber nicht zuriickziehen, da die Veranderung in
den Betriebsalltag integriert und so stabilisiert werden sollte, Lewin (1951) nennt diesen Schritt
Jrefreezing”. In dieser Phase wird das Coaching langsam reduziert und es werden Ziele evaluiert
(Henke, 2017). Laut Vahs und Weiland (2010) sind nicht nur klare Ziele und Visionen
Erfolgsfaktoren im Change Management, sondern auch Partizipation und Kommunikation aller
beteiligten Parteien. Oft fiihlen sich die Akteur*innen im Betrieb allerdings nicht aktiv beteiligt
am Integrationsprozess. Aufgabe der Jobcoaches ist es hier, Neugier zu wecken und schleichend
alle wichtigen Personen mit einzubeziehen und am Erfolg zu beteiligen, da ,eine aktive
Einbindung des Betriebes die Chancen auf Erfolg des Job-Coaching erheblich steigert,
wahrscheinlich sogar eine Grundvoraussetzung darstellt” (Hotten, 2010, S. 10). Relevante
Personen zu beteiligen und ein funktionierendes Netzwerk auszubauen gelingt nicht, ohne die
Unternehmenskultur und Ansprechpartner*innen zu kennen (EUSE & BAG UB, 2011; Hotten &
Hirsch, 2014; Post et al., 2010). Somit sollten Jobcoaches schon vor der ersten Kontaktaufnahme
Informationen Uber das Unternehmen sammeln und diese in eine aktive Rolle bringen. Hierbei
sollten sie Mechanismen in Veranderungsprozessen kennen, um Ablehnung interpretieren und

Uberwinden zu konnen.

Selbstverstandlich kann es wahrend des Jobcoachings zu Krisen zwischen Arbeitgeber*in und
Coach kommen. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn Fortschritte nicht oder nur unzureichend
wahrgenommen werden oder das Jobcoaching seitens des Betriebes keine Unterstiitzung
erfahrt. Hier hat sich aktive, offene Kommunikation ebenfalls als hilfreich erwiesen (Hotten &

Hirsch, 2014).

Es kann das Fazit gezogen werden, dass es fiir Jobcoaches unerlasslich ist, ihre Zusammenarbeit
mit den Unternehmen wahrend des gesamten Prozesses gezielt zu planen, anzuwenden und zu
evaluieren. Die Wahl der richtigen Kommunikationsstrategie ist fiir den Erfolg entscheidend
(EUSE & BAG UB, 2011). Dies beginnt schon wahrend der Phase der Arbeitsplatzsuche (EUSE &
BAG UB, 2011) mit dem Sammeln von Informationen liber den Betrieb, um die Kontaktaufnahme
passend zu gestalten (Post et al., 2010). Bei der Kontaktaufnahme missen die Jobcoaches dann
ein fur die Arbeitgeber*innen attraktives Angebot unterbreiten (Post et al., 2010) und sie

gleichzeitig klar Gber Chancen und Risiken aufklaren (Stein, 2015) sowie Vorurteilen angemessen
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begegnen (Hotten & Hirsch, 2014). Sie erkennen an, dass die Betriebe an wirtschaftlichem Erfolg
und sozialem Engagement interessiert sind, aber zwischen beidem vermitteln miissen (Marotzki,
Hotten & Harth, 2019). In der Phase der betrieblichen Unterstiitzung (EUSE & BAG UB, 2011)
dirfen sie nicht Partei fiir den Betrieb oder die unterstiitzte Person ergreifen (Henke, 2017) und
sollen Unabhédngigkeit von den Betriebshierarchien wahren (Hotten & Hirsch, 2014).
Akteur*innen in den Betrieben sind ebenso Klient*innen der Jobcoaches, die im Umgang mit
Arbeitnehmer*innen mit Behinderung befahigt werden (Rashid et al., 2017), als auch aktive
Partner*innen der Jobcoaches im Integrationsprozess (Hotten, 2010). Im Spannungsfeld
zwischen diesen Rollen missen die Jobcoaches vermitteln. Mit Krisen (Hétten & Hirsch, 2014)
sowie Ablehnung sollen sie kompetent umgehen (Lewin, 1951). In der Summe sehen sich
Jobcoaches also hohen Anforderungen auf diesem Gebiet ausgesetzt, ohne dass Strategien zur

Zusammenarbeit ausreichend erforscht und beschrieben sind (Baer, 2015).

2.3 Ergotherapeutische Grundannahmen fiir die vorliegende

Arbeit

In den zwei vorangegangenen Kapiteln wurde schon Vieles Uber ergotherapeutische
Kompetenzen in Hinblick auf das Forschungsthema erlautert. Das vorliegende Kapitel soll nun
das ergotherapeutische Fundament der Arbeit komplettieren, indem es erwdahnte Modelle und

Grundannahmen ausfihrlich darstellt.

2.3.1 Sechs Saulen der Ergotherapie

Die Ergotherapie basiert auf sechs Denkansdtzen, im Folgenden Saulen genannt (Cup & van

Hartingsveldt, 2019) (— Abb. 5).
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ERGOTHERAPIE

Klient*innenzentrierung
Betatigungsbasierung
Kontextbasierung
Evidenzbasierung
Technologiebasierung
Populationsbasierung

Abbildung 5: Die sechs Séiulen der Ergotherapie (nach Cup & van Hartingsveldt, 2019, S. 197-201).

= Klient*innenzentrierung:

Zwischen Klient*in und Therapeut*in soll eine professionelle, gleichberechtigte
Arbeitsbeziehung entstehen, der Auftrag zur Behandlung wird durch den*die Klient*in
erteilt, der*die selbstbestimmt an der Zielsetzung mitwirkt (Cup & van Hartingsveldt,
2019). Klient*innen sind dabei Expert*innen in eigener Sache (Kufner & Scholz-
Schwarzler, 2012). Klient*innenzentrierung ist auch ein Grundprinzip im Jobcoaching
(EUSE & BAG UB, 2011) (— 2.2.3.). Dort besteht die Besonderheit, dass es immer zwei
Klient*innen gibt (— 2.1.4.), namlich den Menschen mit Unterstiitzungsbedarf und den

Betrieb, mit denen zusammengearbeitet werden muss (EUSE & BAG UB, 2011).
= Betatigungsbasierung:

“We are employing occupation-based methods when we make use of a person’s
engagement in occupation as the method of our evaluations and interventions.
Occupation-based evaluation methods include performance and task analysis” (Fisher,
2014-a, S.98). Zur Ermittlung der Betdtigungsanliegen eignet sich zum Beispiel das
Canadian Occupational Performance Measure (COPM) (Law et al., 2017), zur Analyse von
Betatigungen das Assessment for Motor and Process Skills (AMPS) (Center for Innovative

OT Solutions, 2016). Ergotherapie ist betdtigungsbasiert, wenn sie auf alltaglichen
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Aktivitaten basiert (Cup & van Hartingsveldt, 2019). Jobcoaching findet am Arbeitsplatz
statt (— 2.1.2.) und ist somit auch betatigungsbasiert (BAG UB, 2019-a).

=  Kontextbasierung:

.Die Ergotherapie findet am besten innerhalb und mit der Umwelt des Klienten statt”
(Cup & van Hartingsveldt, 2019, S. 199). Der Arbeitsplatz eines Menschen gehort zu seiner
Umwelt (le Granse, van Hartingsveldt, Kinébanian, 2019). Diese Umwelt kann gezielt
therapeutisch eingesetzt oder modifiziert werden (Hengelaar & van Gils, 2019). Wie im
Kapitel ,Herausforderungen fiir Jobcoaches in der Zusammenarbeit mit Betrieben’
(— 2.2.4.) beschrieben, greift das Jobcoaching nicht unerheblich in das System des
Betriebes ein. Nur durch eine gute, vertrauensvolle Zusammenarbeit gelingt es, den

Zugang zum Betrieb zu bekommen und zu erhalten (Ho6tten & Hirsch, 2014).
= Evidenzbasierung:

In fact, evidence-based practice can be considered to be a combination of information
from what we know from research, what we have learned from clinical wisdom, and what
we learned from information from the client [...]. This combination of information enables
us to work together with clients [...] to make the best use of knowledge (Law, Pollock &

Stewart, 2004, S.15).

Die vorliegende Studie untersucht, unter Berlicksichtigung aktueller Forschung zum
Thema (ergotherapeutische) Jobcoaching, das wenig erforschte Gebiet der
Zusammenarbeit mit den Betrieben als Klient*innen des Coachings. Hierzu wird auf die
Erfahrung (interne Evidenz) von Jobcoaches zurlickgegriffen, um neue Evidenz entstehen

zu lassen.
= Technologiebasierung:

Die Entwicklung neuer technischer Hilfsmittel und MaBnahmen findet zunehmend
Eingang in die Ergotherapie (Cup & van Hartingsveldt, 2019). Das Projekt ,Elektronischer
Jobcoach’ (Biihler & Padberg, 2017) ist ein gutes Beispiel hierfir. In einer App kdnnen
Arbeitsablaufe angelegt werden, die Arbeitnehmer*innen mit Unterstiitzungsbedarf
durch die Arbeit leiten. Sie kann nach Einarbeitung auch von Vorgesetzten und

Kolleg*innen in den Betrieben bedient werden.
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= Populationsbasierung:

Ergotherapeutische Interventionen koénnen (ber die individuelle Behandlung
hinausgehen und vulnerable Gruppen in der Gesellschaft unterstiitzen und férdern (Cup
& van Hartingsveldt, 2019). Menschen, die Unterstiitzte Beschaftigung in Anspruch
nehmen, haben in der Regel eine Behinderung und gehdéren zu einer marginalisierten
Gruppe. Die UN fordert in der UN-Behindertenrechtskonvention (BMAS, 2008, Artikel 27)
Teilhabe am Arbeitsmarkt fiir diese Menschen. Tragt eine gute Zusammenarbeit von
Jobcoaches und Betrieben zur Entstehung neuer Arbeitsverhaltnisse bei, so wird es
immer mehr zur Normalitdt, dass Menschen mit Unterstiitzungsbedarf auf dem

allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten und die Integration schreitet voran.

2.3.2 PEO-Modell

Das Person-Environment-Occupation-Modell (PEO-Modell) ist ein ergotherapeutisches
Inhaltsmodell, das Betdtigungsfahigkeit als Ergebnis gelungenen Zusammenwirkens von Person,
Umwelt und Betatigung definiert (le Granse, 2019). Jobcoaching nimmt eine dhnliche Perspektive
ein, es ,initiiert und gestaltet Lern- und Entwicklungsprozesse [...] der Person mit besonderem
Unterstitzungsbedarf zur Erbringung der betrieblichen Anforderungen an seinem/ihrem
Praktikums-, Qualifizierungs-, Ausbildungs-, Umschulungs- oder Arbeitsplatz” (BAG UB, 2019-3, S.
1). Erfolgreiches Jobcoaching fiihrt also zu einer moglichst groBen Passung zwischen einem
Menschen mit Unterstiitzungsbedarf (Person), der betrieblichen Anforderungen (Betatigung
oder zugehdrigen Aktivitaten, Aufgaben, Fertigkeiten und Funktionen (Polatajko et al., 2013))
und dem Platz, an dem er oder sie arbeitet (Umwelt). Das Ziel ist, anfallende Tatigkeiten so
ausfihren zu kdnnen, dass ein Arbeitsverhdltnis entsteht (Betdtigungsperformanz) (BAG UB,

2019-a) (— 2.1.2)).

Genau diese dynamische Wechselwirkung zwischen Person, Umwelt und Betdtigung, die jeweils
durch einen Kreis dargestellt werden (— Abb. 6), beschreibt das PEO-Modell. Dort, wo
Anforderungen und Ressourcen von Person, Umwelt und Betdtigung libereinstimmen und die
Kreise sich liberlappen, kommt es zur Betdtigungsperformanz (Law et al., 1996, zitiert in le Granse,
2019). Le Granse (2019, S. 456) fihrt an: ,Wahrend des Lebens ist das AusmaB der
Ubereinstimmung (Fit) durch Alter, das Erfahren von Gesundheit und Lebensqualitét usw. einem

bestandigen Wandel unterworfen”. Dass Coaching diesen Fit vergroern kann, zeigt bereits das
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Model of Coaching for Enablement in Occupational Therapy von Pentland (2010, zitiert nach

Kufner & Scholz-Schwarzler, 2012), das auf dem PEO-Model basiert (— 2.1.1.).

PERSON BETATIGUNG

UMWELT

Abbildung 6: PEO-Modell (nach Law et al., 1996, zitiert nach le Granse, 2019).

Fiir die Verwendung im Jobcoaching ist das PEO-Modell als Inhaltsmodell, ebenso wie das OTIPM
als Prozessmodell (— 2.1.4.), nicht ausreichend. Die Akteur*innen im Betrieb nur der Umwelt
zuzuordnen wird ihrer Stellung nicht gerecht. Sie nehmen, wie bereits erlautert (— 2.2.3.), die
Rolle von Klient*innen ein. Daher miissen sie auch als Personen mit Fahigkeiten, Ressourcen und
Einschrankungen gesehen werden. Auf Mikro- und Makroebene unterscheidet sich ihre Umwelt
von der der Menschen mit Unterstiitzungsbedarf: Auf Mikroebene wird die Leitung einer
GroBBbackerei zum Beispiel eher an einem Schreibtisch als in der Fertigung arbeiten; auf
Makroebene mussen sich Betriebe in einem wirtschaftlichen und politischen Kontext bewegen
(— 2.2.4.). Der Betrieb als konkrete Organisation auf der Mesoebene ist deckungsgleich. Fiir die
Akteur*innen im Betrieb fallen viele Tatigkeiten an, die nicht das Jobcoaching betreffen und in
die Jobcoaches sich nicht einmischen sollten, um Konflikte zu vermeiden (— 2.2.4.). Es kommen
allerdings mit Eintritt des Menschen mit Handicap in das Unternehmen fiir sie neue Tatigkeiten
hinzu: ,Jobcoaching initiiert und gestaltet Lern- und Entwicklungsprozesse [...] der Kolleg*innen,
FUhrungskrafte und weiterer betrieblich Beteiligter zur Gestaltung individueller Arbeitsinhalte
und der Arbeitssituation” (BAG UB, 2019-a). So missen Jobcoaches das PEO-Modell

gewissermal3en doppelt anwenden, zum einen auf den Menschen mit Unterstiitzungsbedarf und

Charlotte-Sophie Schéfer & Johanna Chwalczyk Seite | 43



zum anderen auf die Akteur*innen im Betrieb (— Abb. 7), damit der Integrationsprozess

ganzheitlich gelingt.

Abbildung 7: Anwendung des PEO-Modells in der Untersttitzten Beschdftigung (Eigene Darstellung).
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3 Methodik

Die vorliegende Forschungsarbeit basiert auf der Methodik der qualitativen empirischen
Sozialforschung nach Glaser & Laudel (2010). In diesem Kapitel wird das gewahlte Vorgehen

durch die Autorinnen beschrieben und begriindet.

3.1 Grundlagen der qualitativen empirischen

Sozialforschung

Um die getroffene Wahl des Forschungsdesigns nachvollziehen zu kénnen, muss der Terminus
qualitative Sozialforschung erldutert werden. ,Forschung ist ein kollektives Unternehmen von
Menschen, die gemeinsam Wissen lber die uns umgebende Welt und tiber uns selbst erarbeiten”
(Glaser & Laudel, 2010, S. 23). Soll soziales Handeln verstanden und gedeutet werden, um
Ursachen, Ablauf und Wirkungen zu erklaren, so spricht man von Sozialforschung (Glaser &
Laudel, 2010). Empirisch ist eine Forschung, wenn sie, basierend auf bestehenden Theorien,
einen definierten Ausschnitt der sozialen Welt beobachtet und daraus diese Theorien erganzt
und weiterentwickelt (Glaser & Laudel, 2010). Grundsatzlich werden quantitative und qualitative
Forschungsdesigns unterschieden (Ritschl, Prinz-Buchberger & Stamm, 2016). Quantitatives
Vorgehen in der Sozialforschung ist eher deduktiv-theorietestend - das heif3t, es geht um die
Prifung schon bestehender Hypothesen - und driickt Kausalzusammenhange sozialer Gebilde
in standardisiert erhobenen Zahlen und Relationen aus (Glaser & Laudel, 2010). Qualitatives
Vorgehen hingegen wird von einer ,Logik des Entdeckens” (Rosenthal, 2015, S. 13) geleitet. Hier
wird induktiv — das heif3t theoriegenerierend - gearbeitet und nach Kausalmechanismen gesucht,
also nach bestimmten Ursachen, die unter bestimmten Bedingungen bestimmte Wirkungen in
einem sozialen Gebilde erzielen (Glaser & Laudel, 2010). Forschungsgegenstand hierbei sind
subjektive Erfahrungen und Wahrnehmungen aus der Perspektive von Beteiligten (Ritschl et al.,

2016).

Qualitative empirische Sozialforschung erstellt und erweitert demnach Theorien, die soziale
Wirkmechanismen erkldren auf der Grundlage von subjektivem Erleben und Wissen der

Studienteilnehmer*innen.
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3.2 Begriindung der Wahl des Forschungsdesigns

Die Zusammenarbeit zwischen Jobcoach und Betrieb ist ein komplexer sozialer
Wirkmechanismus, zu dem noch wenig geforscht wurde (— 2.2.4.). Diese Arbeit soll einen Beitrag
zur Theoriebildung auf diesem Gebiet leisten. Hierfiir eignet sich qualitative Forschung
besonders gut (Rosenthal, 2015). Glaser und Laudel (2010) fiihren an, dass soziale Mechanismen
Uberhaupt nur mit qualitativen Methoden zu erfassen sind, zudem ist laut Ritschl et al. (2016) ein
qualitativer Ansatz das Mittel der Wahl, wenn die Fragestellung vom subjektiven Erleben und von
subjektiven Erfahrungen handelt. Daher haben sich die Autorinnen fiir die empirische qualitative
Sozialforschung nach Gldser und Laudel (2010) anhand von Expert*inneninterviews (— 3.3.3.)

entschieden.

3.3 Methodik nach Glaser und Laudel
3.3.1 Methodologische Prinzipien

Die Methodologie beschreibt, mit welchen Mitteln und Strategien geforscht wird. So soll die Wahl
eines passenden Forschungsdesigns (— 3.2.) ermdglicht werden (Glaser & Laudel, 2010).
Methodologische Prinzipien sind ,allgemeine Forderungen an die Untersuchungsstrategien und
Methoden eines Wissenschaftsgebietes. lhre Einhaltung stellt sicher, dass das durch einzelne
Wissenschaftler und Forschungsgruppen produzierte Wissen auch zum gemeinsamen
Wissenskorpus passt und sich andere Wissenschaftler auf die Ergebnisse verlassen konnen”
(Glaser & Laudel, 2010, S. 29). Fir die qualitative, sowie auch die quantitative Sozialforschung

gelten nach Glaser und Laudel (2010) folgende vier Prinzipien:
= Das Prinzip der Offenheit:

Die Forscher*innen miissen im Prozess offen flr neue, unerwartete Informationen sein,
die nicht in der Literaturrecherche (— 1. enthalten sind und dirfen erhaltene
Informationen nicht vorschnell kategorisieren (Glaser & Laudel, 2010). Nach Glaser &
Laudel (2010) sprechen theoretische Voriiberlegungen nicht gegen ein offenes
Vorgehen. Durch offene Fragen im Interview (— 4.6.) und die Mdglichkeit, dem
hypothetischen Modell wahrend der Extraktion weitere Dimensionen hinzuzufligen

(— 4.4) bleibt Offenheit sichergestellt.
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= Das Prinzip des theoriegeleiteten Vorgehens:

Wissen kann nur vermehrt werden, wenn an schon bestehendes Wissen angekniipft wird.
Dazu braucht es eine profunde theoretische Grundlage (Glaser & Laudel, 2010). Fiir die

vorliegende Arbeit wird diese durch die umfangreiche Literaturrecherche gewahrleistet.
= Das Prinzip des regelgeleiteten Vorgehens:

Die exakte, transparente Beschreibung des Vorgehens bei der Forschung, ermdglicht es
anderen, den Prozess nachzuvollziehen und in seiner Qualitdt zu bewerten (Glaser &
Laudel, 2010). Die Autorinnen haben explizite Regeln fiir Einschlusskriterien (— 4.5.),
Transkription (— A12), Extraktion (— A14) und Analyse (— A16) erstellt, um diesem

Prinzip Rechnung zu tragen.
= Das Prinzip vom Verstehen:

Sozialforschung méchte das Handeln der von ihr untersuchten Menschen verstehen. Sie
erforscht, wie diese ihr Handeln interpretieren und welchen Sinn sie ihm geben (Glaser &
Laudel, 2010). Die Forschenden interpretieren durch Analyse das Handeln ihrerseits, um

Ergebnisse zu gewinnen (— 5.).

3.3.2 Gutekriterien

Gutekriterien ermdglichen es, die Qualitdat von Forschungsergebnissen sichtbar zu machen. Es
gab Bestrebungen, die Gltekriterien quantitativer Forschung (Validitat, Objektivitat und
Reliabilitdt) im Sinne der Einheitlichkeit an die qualitative Forschung anzupassen (Miles &
Hubermann, 1994). Allerdings ist mittlerweile anerkannt, dass sich quantitative Kriterien nicht fir
die Bewertung qualitativer Forschung eignen (Steinke, 2000), da diese auf vollkommen
differierenden Methoden basiert (— 3.1.). Es miissen also neue Glitekriterien fiir die qualitative
Forschung formuliert werden, die ,hrer Entdeckungslogik und ihren Zielsetzungen
angemessener sind” (Briisemeister, 2008, S. 32). Die Autorinnen wenden fir die vorliegende
Studie die Gitekriterien fiir qualitative Forschung nach Hohsl (2016) an. Die Gitekriterien nach
Mayring (2002) bewegen sich, nach Meinung der Autorinnen, zu nah an den methodologischen
Prinzipien nach Glaser und Laudel (2010) (— 3.3.1.). Glaser und Laudel selbst haben keine

Gutekriterien formuliert.
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Als Gutekriterien gelten:

1. Authentizitat gibt an, wie genau die Wahrnehmungen und Gefiihle der Teilnehmenden
beschrieben wurden (H6hsl, 2016). Um diesem Kriterium gerecht zu werden, beschreiben
und begriinden die Forscherinnen die Wahl der Methode (— 3.2.) und liefern eine
~genaue Beschreibung” (Hohsl, 2016, S. 130) der Studiendurchfiihrung (— 4.).

2. Glaubwiirdigkeit ist die ,Korrektheit der Ergebnisse aus Sicht der
Studienteilnehmenden” (Hohsl, 2016, S. 128). Die Interviewten Uberpriften im Member
Check (— 3.3.3.) die Transkripte der Interviews auf Richtigkeit.

3. Nachvollziehbarkeit: Um die Forschung fir andere nachvollziehbar zu machen, wurde
der Prozess in einem Forschungstagebuch dokumentiert (— A18). Die Auswertung der
Daten und die Darstellung der Ergebnisse wurden getrennt durchgefiihrt. Die Ergebnisse
wurden anschlieBend im Sinne der Forscher*innentriangulation diskutiert und
angepasst. So konnten unterschiedliche Interpretationen und
Verstandnisschwierigkeiten weitestgehend erkannt und behoben werden, sodass ,die
Daten den Antworten der Studienteilnehmenden entsprechen” (Hohsl, 2016, S. 128). Es
wurden Jobcoaches aus verschiedenen Institutionen interviewt (— 4.5.), so wurden auch
die Daten trianguliert. Da die erhobenen Daten mit Erkenntnissen aus der Literatur
verglichen wurden (— 6), fand auch eine Theorietriangulation statt.

4. Ubertragbarkeit ist die ,Mdglichkeit, die Ergebnisse in anderen Situationen oder mit
anderen Menschen anzuwenden” (Hohsl, 2016, S. 128). Hierfir ist das, schon im Punkt
,Authentizitat’ beschriebene, transparente Vorgehen wichtig, das es den Leser*innen der
Studie ermdglicht zu beurteilen, ob sie passende Antworten zu ihrer Fragestellung liefert.

5. Zuverlassigkeit: Hohsl (2016, S. 128) definiert Zuverlassigkeit als ,Konstanz der Daten
bei dhnlichen Bedingungen”. Qualitative Daten zu replizieren ist aber aufgrund der
geringen Standardisierung kaum maoglich (Steinke, 2000). Dass die vorliegende Studie
aber dennoch wissenschaftlich nachvollziehbar und korrekt ist, gerade da es sich um die
erste Forschung der Autorinnen handelt, wird durch die Beurteilung der Priifer*innen

(,Untersuchungsrevision” (Hohsl, 2016, S. 130)) gewahrleistet.

3.3.3 Datenerhebung

Am Beginn der Forschung steht die Forschungsfrage (— 4.2.). Sie grenzt den Gegenstand der

Forschung ein (Glaser & Laudel, 2010). Die Beantwortung der Forschungsfrage soll durch neu
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gefundenes relevantes Wissen Forschungsliicken schlie3en, wobei eine Forschungsliicke nur
durch ein fundiertes theoretisches Vorwissen (— 1.) identifiziert werden kann (Glaser & Laudel,
2010). Begleitet wird die Forschungsfrage von Leitfragen (— 4.2.), die nach Beziehungen und
Prozessen fragen, die mit dem Forschungsgegenstand zusammenhangen, also nach Wissen, das

fir die Beantwortung der Forschungsfrage unerlasslich ist (Glaser & Laudel, 2010).

Theoretisches Vorwissen muss gesammelt und organisiert werden, sodass eine Hypothese tber
die Kausalmechanismen des Forschungsgegenstandes gebildet werden kann (Gldser & Laudel,
2010). Diese Hypothese ist, anders als bei der quantitativen Forschung, keine Aussage, die auf
ihre Richtigkeit gepriift werden kann, sondern ein komplexes Modell eines Ausschnitts der
sozialen Welt. Glaser und Laudel (2010) halten ein hypothetisches Modell (— 4.4.) fir die
empirische qualitative Sozialforschung fiir unverzichtbar. Fiir das Modell werden Variablen
gebildet, die fiir die Beantwortung der Forschungsfrage wichtig sind. Diese Variablen sind
mehrdimensionale (die Zeit- und mindestens eine Sachdimension umfassende) Konstrukte, die
sveranderliche Aspekte der sozialen Realitdt beschreiben” (Glaser & Laudel, 2010, S. 79), wie zum

Beispiel ,Konkurrenz im Betrieb’. Glaser und Laudel (2010) beschreiben vier Arten von Variablen:

a. Die unabhdngigen, deren Wirkung auf andere Variablen im Forschungsprozess
interessiert, nicht aber, wie sie beeinflusst werden;

b. die abhdngigen, bei denen nur von Interesse ist, wie sie von anderen beeinflusst
werden, deren Wirkung aber vernachlassigt wird;

c. die intervenierenden, die auf die Kausalmechanismen zwischen den Variablen
einwirken, deren Einfluss von auf3en, dhnlich den unabhangigen Variablen nicht
erforscht wird und

d. die ,Vermittelnden Handlungen’, die Prozesse zwischen den Variablen

beschreiben.

Zu welcher Art eine Variable gezahlt wird, hangt vom Forschungsgegenstand ab. In der sozialen
Realitat wird sich kaum eine Variable finden, die sich eindeutig zuordnen lasst (Glaser & Laudel,
2010). Fur die Variablen mussen Indikatoren (— 4.4.) gefunden werden, die anzeigen, dass sich
eine Information einer Variablen zuordnen lasst (Glaser & Laudel, 2010). Indikatoren kdnnen zum
Beispiel Schlagworte sein und auch nach der Datenerhebung noch angepasst werden.
Forscher*innen missen aufgrund ihres theoretischen Vorwissens Vermutungen (ber die
Zusammenhdnge und Wechselwirkungen zwischen den Variablen anstellen und diese im
hypothetischen Modell festhalten (Glaser & Laudel, 2010). Nur so entsteht aus einer Auflistung

von Variablen ein sozialer Mechanismus, dessen einzelne Komponenten ineinandergreifen. Das
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hypothetische Modell mit den zugehérigen Variablen fir die vorliegende Arbeit ist im Kapitel

,Hypothetisches Modell’ (— 4.4.) beschrieben.

Die Autorinnen der Studie haben die Expert*innen anhand von festgelegten Kriterien (— 4.5.)
bewusst ausgesucht. Allen Expert*innen ist laut Glaser und Laudel (2010) allerdings gemein, dass
sie Zeug*innen des zu erforschenden Kontextes sind und in ihm eine besondere Stellung

einnehmen.

Die Forschungsfrage soll mithilfe der Erfahrungen und des Wissens der Expert*innen beantwortet
werden. Hierflir bieten sich nichtstandardisierte, halbstrukturierte Leitfadeninterviews an
(Glaser & Laudel, 2010). Der Interviewleitfaden fiir die vorliegende Forschung (— A9) wurde aus
den Variablen des hypothetischen Modells erstellt. Er strukturiert Fragen nach allen zur
Beantwortung relevanten Informationen. Im Interview muss die Reihenfolge der Fragen
allerdings nicht eingehalten werden. Der Leitfaden bietet lediglich ein Geriist, das gewahrleisten
soll, dass in allen Interviews die gleichen Informationen abgefragt werden und diese dadurch
vergleichbar sind (Glaser & Laudel, 2010). Die Interviewerin darf flexibel nachfragen. Optionale
Vertiefungsfragen sind dabei bereits im Leitfaden enthalten, wobei im Interview auch spontan
reagiert und nachgefragt werden soll. Alle Fragen sind offen formuliert, um zum Erzdhlen
anzuregen. Die Fragen des Leitfadens lassen sich in zwei Hauptkategorien unterteilen:
Faktfragen, die sich auf ,prinzipiell nachprifbaren Tatsachen” (Glaser & Laudel, 2010, S. 122) wie
Wissen und Erfahrungen richten und Meinungsfragen, mit denen Einstellungen, Meinungen und
Interpretationen erfasst werden (Glaser & Laudel, 2010). Nach Glaser und Laudel (2010) gibt es
aber noch weitere Charakteristika von Fragen, die die Forscherinnen berticksichtigt haben

(— Tab. 1).
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Charakterisierung ... Fragentyp

.. nach Inhalt der Frage Faktfragen
= Fragen nach Erfahrungen
= Fragen nach Wissen

= Hintergrundfragen

Meinungsfragen

.. nach Gegenstand der Frage Fragen nach Realitat

Hypothetische Fragen

.. nach angestrebter Form der Antwort Erzdhlanregungen

Detailfragen

.. nach Steuerungsfunktion im Interview Einleitungsfrage

=  Thema einleiten

= Zu neuem Thema Uberleiten

= Wiederaufnahme eines Themas

Filterfrage

Hauptfrage

Nachfrage

Tabelle 1: Charakterisierung verschiedener Fragetypen nach Gléser & Laudel (2010, S. 122-129)

Das Vorformulieren der Fragen, auch wenn sie nicht im Wortlaut gestellt werden missen, bietet
den Vorteil, dass moglichst einfache, neutrale und klar formulierte Fragen gestellt werden und

Suggestivfragen vermieden werden (Glaser & Laudel, 2010).

Obwohl der Interviewleitfaden im Forschungsprozess angepasst werden darf, haben die
Autorinnen ein Pilotinterview (— 4. 6.) durchgefiihrt. Die Methodik schreibt dies zwar nicht vor,
aber wenn in den ersten Interviews auffallt, dass Fragen fehlen oder fehlerhaft sind, fiihrt dies zu

Datenverlust und damit zu Qualitatsverlust (Glaser & Laudel, 2010).

Glaser und Laudel (2010, S. 192) weisen darauf hin, ,dass die Interviewsituation das Interview
beeinflusst” und daher im Auswertungsprozess mit beachtet werden muss. Daher sollten zeitnah
Notizen zu Interviewsituation (Zustandekommen, Gesprache vor und nach der Aufzeichnung,
Rahmenbedingungen, Storfaktoren, Gesprachsverlauf und Atmosphare) angefertigt werden. Die
Autorinnen haben direkt im Anschluss an die Interviews Interviewberichte verfasst (— A11). Der
Member Check erhoht nicht nur die Glaubwiirdigkeit der Studie (— 3.3.2.) sondern ist auch ,eine
Moglichkeit [...], zusatzliche Informationen zu erlangen” (Glaser & Laudel, 2010, S. 191). Die durch
den Member Check erhobenen Daten diirfen allerdings nicht einfach in das Interview eingefiigt

werden, sondern stellen eine eigenstandige Quelle dar (Glaser & Laudel, 2010).
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Abbildung 8: Prinzip der qualitativen Inhaltsanalyse (Glédser & Laudel, 2010, S. 200).

Die Interviews wurden als Audiodateien aufgezeichnet und transkribiert (— 4.7.2.). Die
qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel (2010) entnimmt dem Text systematisch die
Daten, sortiert und bereitet sie flir Auswertung und Interpretation auf (— Abb. 8). Um dem Text
die relevanten Informationen zu entziehen, wird ein Suchraster benétigt. Damit die Entnahme
von Informationen sich an den theoretischen Voriiberlegungen orientiert, bilden die Variablen
des hypothetischen Modells das Suchraster. Aus ihnen werden Kategorien, denen die Daten
zugeordnet werden (Glaser & Laudel, 2010). So wird zu einem friihen Zeitpunkt im Prozess die
Informationsmenge auf die relevanten Daten reduziert. Glaser und Laudel (2010) nennen dies
Extraktion. Dieses starr wirkende Kategoriensystem ist trotzdem fiir neue Informationen offen:
+Es kann wahrend der Extraktion verandert werden, wenn im Text Informationen auftauchen, die
relevant sind, aber nicht in das Kategoriensystem passen. Die Dimensionen existierender
Kategorien kénnen verandert werden, und es kdnnen neue Kategorien konstruiert werden”
(Glaser & Laudel, 2010, S. 201). Wenn anschlieend alle Rohdaten den Kategorien zugeordnet

sind, werden sie auf Redundanzen und Widerspriiche gepriift und inhaltlich sortiert. Die
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Umsetzung fur die vorliegende Arbeit ist im Kapitel Studiendurchfiihrung (— 4.7.2.) beschrieben.

Die Extraktionsergebnisse bilden die Basis flir die Analyse und Interpretation der Daten.

Die qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel (2010) ist eine an die Hermeneutik
angelehnte Vorgehensweise, da sie ,sich mit dem Verstehen und dem Entdecken von
menschlichen Lebenserfahrungen durch die Analyse der in menschliche Schépfungen (oftmals
Sprache und Text, aber auch Kunstgegenstiande etc.) enthaltenen Bedeutungen” (Chapparo,

2016, S. 98) beschaftigt.

3.3.4 Forschungsethik

Ethik ist die ,Lehre, die das sittliche Verhalten des Menschen zum Gegenstand hat”
(Dudenredaktion, n. d.-b). In der sozialwissenschaftlichen Forschung werden die ethischen
Grundsatze nicht auBer Kraft gesetzt, sondern mussen im Gegenteil besonders Beachtung finden,
da die Forschung in das Leben der Menschen eingreift (Glaser & Laudel, 2010). Forscher*innen
sind gegeniliber den Untersuchten sowie gegeniiber Fachkolleg*innen und Nutzer*innen der
Ergebnisse zu ethischem Handeln verpflichtet (Gldser & Laudel, 2010). Die Autorinnen orientieren
sich an dem Ethik-Kodex der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie und des Berufsverbandes

Deutscher Soziologinnen und Soziologen (DGS & BDS, 2017).

~Generell qgilt fir die Beteiligung an sozialwissenschaftlichen Untersuchungen, dass diese
freiwillig ist und auf der Grundlage einer méglichst ausfiihrlichen Information (iber Ziele und
Methoden des entsprechenden Forschungsvorhabens erfolgt” (DGS & BDS, 2017). Die
Autorinnen haben die Studienteilnehmer*innen vor Interviewbeginn schriftlich und miindlich in
Kenntnis gesetzt (— A6, A7, A9). Der Member Check garantiert zusatzlich, dass die Befragten auch
im Nachhinein noch mit den von ihnen gegebenen Informationen einverstanden sind. Die
Teilnehmer*innen gaben auf Grundlage von Artikel 6 Absatz 1 der Datenschutz-
Grundverordnung (DS-GVO) (2016) schriftlich Einwilligung zur Verarbeitung ihrer Daten, die von
den Autorinnen soweit anonymisiert wurden, dass kein Bezug zur Person mehr hergestellt

werden kann (§ 27 Artikel 3, Bundesdatenschutzgesetz [BDSG], 2017).

Gegenuiber Fachkolleg*innen sind Forscher*innen zur wahrheitsgemaf3en Publikation ihrer
Ergebnisse, sowie der Nennung von Auftrags- und Geldgeber*innen verpflichtet (DGS & BDS,
2017). Die vorliegende Arbeit ist weder von Dritten in Auftrag gegeben noch finanziert worden.
Indem sich die Autorinnen an die methodologischen Prinzipien (— 3.3.1.) und die Gutekriterien

qualitativer Forschung (— 3.3.2.) halten, sowie die Studiendurchfiihrung (— 4.) transparent
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machen, erhalten Leser*innen der Arbeit alle Informationen, die sie zur objektiven Einschdtzung
der Studienergebnisse bendétigen. Alle Ergebnisse anderer Forschungen wurden mit Quellen

versehen, um nicht das geistige Eigentum anderer zu plagiieren (Glaser & Laudel, 2010).
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4 Studiendurchfiihrung

Dieses Kapitel beschreibt den Prozess der Studiendurchfiihrung. Es beinhaltet die anfangliche
Strukturierung der Arbeit durch die Autorinnen anhand eines Zeitplans, die Entstehung der
Forschungsfrage und die hierfiir notwendige Literaturrecherche. Zusatzlich nehmen die
Autorinnen Bezug zum Hypothetischen Modell, zur Kontaktaufnahme zu den einzelnen

Expert*innen, der Konstruktion des Interviewleitfadens und zur Durchfiihrung der Hauptstudie.

4.1 Zeitplan

Die Autorinnen erstellten im Vorfeld der Forschungsarbeit einen Zeitplan (— A1), der ihnen

wahrend des Prozesses als Anhaltspunkt zur Orientierung und zeitlichen Strukturierung der

einzelnen Aufgaben diente.

4.2 Forschungsfrage

Da eine erfolgreiche Zusammenarbeit zwischen Jobcoaches und Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarktes von diversen Autor*innen als entscheidend fiir den Erfolg des Jobcoachings
identifiziert wurde (— 2.2.4.), dieses Themengebiet aber noch nicht mit Evidenz untermauert ist
(— 1.3), besteht hier dringender wissenschaftlicher Erkenntnisbedarf. Um methodisch
Erkenntnisse zu entwickeln, formulierten die Verfasserinnen der vorliegenden Studie eine

Forschungsfrage (— 3.3.3.):

Wie arbeiten in Deutschland ergotherapeutische Jobcoaches in der Unterstiitzten

Beschdftigung erfolgreich mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes zusammen?

Die Formulierung einer klinischen Fragestellung nach PICO stellte den ersten standardisierten
Schritt in der Planung eines Forschungsprojektes dar (Richardson et al., 1995). PICO steht fiir:
Population, Intervention, Comparison oder Control und Outcome (Richardson, 1995). Die
untersuchte ,Population’ stellten im vorliegenden Fall die Jobcoaches, die Intervention die
Zusammenarbeit mit den Betrieben und der Outcome ist die erfolgreiche Zusammenarbeit. Eine

Kontrollgruppe gibt es im vorliegenden Fall nicht.

Um die Forschungsfrage weiter einzugrenzen und gezielter zu erforschen wurden drei

untergeordnete Leitfragen formuliert:
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/A Wie gelingt ergotherapeutischen Jobcoaches die Akquise von Arbeitspldtzen auf

dem allgemeinen Arbeitsmarkit?

2 Wie gestalten ergotherapeutische Jobcoaches gemeinsam mit Betrieben und

Teilnehmer’innen den Coachingprozess und die damit verbundenen

Verdnderungen?

3. Welche Strategien wenden ergotherapeutische Jobcoaches im Umgang mit

Konflikten erfolgreich an?

4.3 Literaturrecherche

Die Literaturrecherche wurde in drei Themenschwerpunkte unterteilt. Diese waren die Definition

der Begrifflichkeiten Jobcoaching und Unterstiitzte Beschéaftigung, die Bedeutung von

ergotherapeutischem Jobcoaching in der Unterstiitzten Beschaftigung und die Zusammenarbeit

von ergotherapeutischen Jobcoaches mit den Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes. Flr die

online Literaturrecherche von wissenschaftlichen Artikeln nutzten die Autorinnen 6ffentliche

Datenbanken, wie Google Scholar, OTDBASE, OTseeker oder PubMed. Zusatzlich nutzten die

Autorinnen die Online-Bibliothek ,DIZ home access’ der ZUYD Hogeschool.

Deutsche Suchbegriffe

= Jobcoaching

= Job Coaching

= Unterstilitzte Beschaftigung
= Definition

= Professionen

= Ergotherapie

= Zusammenarbeiten

= Kommunikation

= Konfliktmanagement

= Konflikt

= Unternehmen

= Betrieb(e)

= Arbeitgeber*in

= |ndividual Placement and Support (IPS)
= Begleitung am Arbeitsplatz
= Arbeitsplatz

Englische Suchbegriffe

Jobcoaching

Job Coaching
Supported Employment
Definition

Professions
Occupational Therapy
collaborate
communication
Conflict

Company(ies)

business

employer

Individual Placement and Support (IPS)
first place than train
work place

regular placement

Tabelle 2: Suchbegriffe
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Der genaue Suchvorgang mit Suchort, Stichworten, Operatoren, Eingrenzungen und den
relevanten Ergebnissen wurde in Tabellenform katalogisiert. Ein beispielhafter Ausschnitt ist im
Anhang (— A1) einzusehen. Zusatzlich wurden Fachbiicher aus der Bibliothek der ZUYD
Hogeschool in Heerlen, der Leuphana Universitat in Lineburg und dem Privatbesitz der
Autorinnen verwendet. Graue Literatur wurde in den Literaturverzeichnissen der gefundenen
Fachbiicher und -artikel gefunden und eine befragte Person stellte ihre Bachelorarbeit aus dem

Themengebiet Jobcoaching zur Verfligung.

Um die gelesenen Quellen in Hinblick auf ihre Relevanz fiir die Arbeit sowie ihr Evidenzniveau
nach Tomlin und Borgetto (2011) einzuordnen, verwendeten die Autorinnen ein Lese-Tool in
Anlehnung an Wergen (2014) (— A2). Durch den kurzen Uberblick konnten Artikel auch nach
langerer Zeit schnell wieder inhaltlich erfasst und bewertet werden. Aufgrund des erst wenig
erforschten Themengebietes fanden sich vorwiegend qualitative Untersuchungen, wie zum
Beispiel die als Gruppenstudie geringerer Strenge mit Evidenzlevel drei bewerteten Studien von
Lexén et al. (2016) und Rashid et al. (2017). Schwieriger einzuordnen waren die Ergebnisse des
Forschungsprojektes JADE. Wahrend in Arbeitspaket 1 (Marotzki et al., 2017) quantitativ mittels
Fragebdgen gearbeitet wurde (,descriptive survey’, Evidenzlevel drei nach Tomlin und Borgetto
(2011)), kommen im zweiten Arbeitspaket (Marotzki et al., 2018) diverse qualitative Methoden
wie Interviews und teilnehmende Beobachtungen zum Einsatz (Gruppenstudien geringerer
Strenge, Evidenzlevel drei). Oft griffen die Autorinnen auf Fachbiicher wie beispielsweise von
Hotten und Hirsch (2014) oder Bartsch und Huber (2019) zurtick, die sich ihrerseits zu einem Teil
auf Evidenz aus Fachliteratur stiitzen, zu einem anderen, nicht unerheblichen, Teil aber auch auf
die interne Evidenzihrer Verfasser*innen. Der Evidenzgrad der verwendeten Quellen ist also eher

gering, was bei einer innovativen, explorierenden Forschung nicht verwunderlich ist.

4.4 Hypothetisches Modell

Fir die qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser & Laudel (2010) ist ein hypothetisches Modell
(— 3.3.3)) unerlasslich, das die theoretischen Voriiberlegungen in Variablen ordnet. Die hier
dargestellten Variablen sind nicht endgiltig, bei der Datenauswertung kdnnen neue
Dimensionen und Kategorien erganzt werden (— 3.3.1.). Eine Aufzdhlung und Definition aller

Kategorien des Modells, sowie ihrer Dimensionen und Indikatoren findet sich im Anhang (— A5).

Die Zusammenarbeit ist eine abhdngige Variable, da sie durch Konflikte, die Akteur*innen in den

Betrieben, die Betriebe als Organisationen und die Jobcoaches beeinflusst wird. Eine gelungene
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Zusammenarbeit bestimmt mafgeblich tber den Erfolg des Jobcoachings (— 2.2.3.), diese
Wirkung ist allerdings nicht Gegenstand der vorliegenden Forschung. Die Akteur*innen im
Betrieb und die Jobcoaches sind unabhdngige Variablen, da sie aktiv an der Zusammenarbeit
mitwirken. Die beiden Variablen Betrieb und Akteur*in im Betrieb sind nicht einfach zu
unterscheiden. In der Literaturrecherche zum theoretischen Hintergrund fiel auf, dass sie oft
synonym verwendet werden. Die Akteur*innen im Betrieb sind als handelnde Menschen direkte
Kooperationspartner*innen der Jobcoaches, wahrend der Betrieb als Organisation den Kontext
des Jobcoachings bildet (— 2.3.2.). Entwicklungsphase, Fihrungsform, GroBe, Flexibilitat,
Branche und die Situation am Arbeitsmarkt beeinflussen die Bereitschaft eines Unternehmens
am Jobcoaching teilzunehmen (— 2.2.2.). Der Betrieb ist daher eine intervenierende Variable.
Ebenfalls eine intervenierende Variable bilden die Konflikte, die die Zusammenarbeit stéren

kdnnen, ohne dass ihre Ursache von Interesse fir die vorliegende Arbeit ist.

BETRIEB

Abbildung 9: Hypothetisches Modell (Eigene Darstellung).
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4.5 Expert*innen

Nach Glaser und Laudel (2010) ist die Auswahl von Interviewpartner*innen fir die Art und die
Qualitat der Informationen, die man erhalt entscheidend: ,Um Interviewpartner auswahlen zu
kdnnen, muss man sich zundchst vergegenwartigen, wer U(ber die fir die angestrebte
Rekonstruktion notwendigen Informationen verfligt’ (Glaser & Laudel, 2010, S.117). Da die
Autorinnen unter anderem Erkenntnisse (iber die Betriebsakquise suchten, wurden
ausschlieBlich Jobcoaches aus arbeitsplatzanbahnenden MalBnahmen wie der Unterstiitzten
Beschaftigung interviewt. Diese mussten zudem mindestens ein Jahr Berufserfahrung aufweisen,
um in den Bereichen Akquise, Jobcoachingprozess und Umgang mit Konflikten Erfahrungswerte
gesammelt haben zu kénnen. Da die rechtlichen und wirtschaftlichen Grundlagen je nach Land
variieren, wurden nur in Deutschland titige Jobcoaches befragt. Von den Interviews
ausgeschlossen waren Jobcoaches, die den Forscherinnen personlich bekannt waren, da
,zwischen Interviewer und Interviewpartner eine Distanz nétig [ist], damit nichts als

selbstverstandlich angenommen wird” (Seidmann, 1991, zitiert nach Glaser & Laudel, 2010).
Als Einschlusskriterien gelten:

1. Die Expert*innen sollen Ergotherapeut*innen sein.
2. Die Expert*innen sollen als Jobcoaches in der Unterstiitzten Beschaftigung oder einer
vergleichbaren MaBBnahme in Deutschland arbeiten.

3. Die Expert*innen sollen Gber mindestens ein Jahr Berufserfahrung verfiigen.

Um Expert*innen zu gewinnen, verfassten die Autorinnen ein Anschreiben, welches kurz die
Forschung vorstellte und Angaben zu den Autorinnen und Einschlusskriterien enthielt (— A6).
Fir die Kommunikation mit den Expert*innen richteten die Autorinnen eine E-Mail-Adresse ein.
Der Kontakt zwischen den Autorinnen und Expert*innen fand liber E-Mail-Verkehr und Telefon
statt. Die Kontaktdaten der Expert¥*innen wurden mittels online Recherche ermittelt. Hier lag der
Fokus auf Institutionen, die die MalBnahme Unterstiitzte Beschaftigung anbieten. Zusatzlich
kontaktierten die Autorinnen direkt freiberufliche Jobcoaches, Mitglieder des JADE-
Forschungsprojekts, der ,Projektgruppe Jobcoaching’ vom DVE und liber soziale Netzwerke. Das
Anschreiben wurde liber das Schneeballprinzip verbreitet und erreichte viele Jobcoaches, sodass
mehr potentielle Interviewpartner*innen zu Verfligung standen als befragt werden konnten.
Nach der Zusage vereinbarten die Autorinnen mit den Interviewteilnehmer*innen Termin und
Ort des Interviews. Insgesamt nahmen sieben Ergotherapeut*innen teil. Finf von ihnen sind bei
freien Tragern beschaftigt, eine Person ist freiberuflich tdtig und eine weitere selbststandig in

einer ergotherapeutischen Praxis. Drei Befragte haben neben der ergotherapeutischen
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Ausbildung eine zusatzliche Ausbildung im handwerklichen oder im sozialen Bereich absolviert.
Vier der Interviewteilnehmer*innen haben zusatzlich einen Bachelor, eine Person davon auf
einem anderen Fachgebiet als der Ergotherapie. Derzeit sind fiinf von sieben Teilnehmer*innen
noch als Jobcoaches tatig. Eine Ubersichtliche Darstellung der Stichprobe kann im Anhang
( — A10) eingesehen werden. Jedes Interview wurde einzeln durchgefiihrt. Vor Beginn der
Durchfiihrung unterschrieben alle Teilnehmer*innen eine Einverstandniserklarung (— A7). Die
Einverstandniserklarung umfasste die Inhalte Aufklarung Uber die Tonaufnahme,
Anonymisierung personlicher Daten, sowie Kontaktdaten der Autorinnen. Den Interviewten
wurde die Teilnahme am Member Check (— 3.3.2.) angeboten, die alle wahrnahmen, der aber

ohne neue Erkenntnisse aber auch ohne Streichungen blieb.

4.6 Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden (— A9) basierte auf den theoretischen Annahmen der Literaturrecherche
und dem hypothetischen Modell. Die Konstruktion des Leitfadens umfasste Ein- und
Ausstiegsblock sowie die Themenblécke Akquise, Coachingprozess und Umgang mit Konflikten.
Die Art der Fragen des Interviewleitfadens bezog sich auf Charakterisierung nach Inhalt der Frage,
Gegenstand der Frage, angestrebter Form der Antwort und Steuerungsfunktion im Interview
(— 3.3.3). Furden Ein- und Ausstiegsblock verwendeten die Autorinnen Einstiegs-, Hintergrund-,
und Detailfragen. In dem Einstieg wurden die Teilnehmer*innen nochmal verstarkt auf das
Thema der Bachelorarbeit hingewiesen, um Missverstandnissen vorzubeugen. Zusatzlich wurde
Uber die Dauer des Interviews, den Umgang mit der aufgenommenen Audiodatei und den
optionalen Member-Check informiert. Die Einstiegsfragen nach Glaser und Laudel (2010) bilden
die ersten Fragen des Interviewleitfadens und starten die Behandlung eines neuen Themas. Die
Hintergrund- und Detailfragen richten sich an die notwendigen Informationen Uber die
Expert*innen und sollen zu kurzen Antworten fiihren. Detailfragen kdnnen nach Glaser und
Laudel (2010) offene oder geschlossene Fragen sein. Die drei Themenblécke des
Interviewleitfadens beinhalteten vorwiegend Haupt- und Nachfragen, Fragen nach Erfahrungen
und Erzdhlanregungen. Die Hauptfragen bilden das ,Gerist des Leitfadens” (Glaser und Laudel,
2010, S.128) und sind daftir da, umfangreiche Antworten zu den zu erforschenden Sachverhalten
zu erhalten. Die Nachfragen sollen die Hauptfragen komplettieren und ergdnzen. ,Nachfragen
kdnnen als Erzahlanregungen gestellt werden, wenn der Interviewpartner die als Antwort auf die

Hauptfrage begonnenen Erzahlungen fortsetzen soll (oder noch gar nicht begonnen hat)” (Glaser
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und Laudel, 2010, S.128). Erzahlanregungen dienen dazu, umfangreiche Angaben oder

AuBerungen von den Interviewexpert*innen hervorzurufen (Gliser und Laudel, 2010).

Vor den Interviews fiihrten die Autorinnen eine Vorstudie durch. Als Vorstudien bezeichnen
Glaser und Laudel (2010, S. 170) ,im Umfang begrenzte empirische Untersuchungen, die flr die
eigentliche Untersuchung notwendiges Wissen beschaffen sollen”. Um offenes, kritisches
Feedback fir den Interviewleitfaden zu bekommen, wurde eine Vorstudie mit einer Person
durchgefiihrt, die flnf Jahre als Jobcoachin in der Unterstiitzten Beschaftigung tatig war. Dieses
Pilotinterview wurde von beiden Autorinnen im Wechsel durchgefiihrt und mithilfe eines
Smartphones aufgenommen. Dadurch, dass das Interview im Wechsel stattgefunden hat, konnte
eine der Autorinnen Vertiefungs- und Verstandnisfragen stellen und Interviewnotizen tatigen. Im
Anschluss wurde ein Feedbackbogen von der Befragten schriftlich ausgefiillt (— A8). Wahrend
des Interviews ging der Fokus der Befragten ofter von der Beziehung zu den Betrieben weg, hin
zu der Beziehung zu den Klient¥*innen und Rehabilitationstrager*innen. Die Autorinnen
reflektierten, dass sie am Anfang starker auf den Forschungsgegenstand hatten hinweisen
missen. Zudem beschrieb die Befragte im Feedbackbogen, dass sie aufgrund der Lange der
Fragen oft nachfragen musste. Diese Erkenntnisse nutzen die Autorinnen als Anlass, um den
Interviewleitfaden nochmal zu (Uberarbeiten und im Einstieg explizit auf den

Forschungsgegenstand hinzuweisen und langere Fragen zu teilen und zu kirzen.

4.7 Durchfiihrung der Hauptstudie

4.7.1 Expert*inneninterviews

Die Datenerhebung fand im Zeitraum vom 17.07.-23.08.2019 statt. Die Autorinnen fiihrten finf
der sieben Interviews im direkten Kontakt mit den Teilnehmer*innen durch. Der hierfiir gewahlte
Ort richtete sich nach den Wiinschen der Teilnehmer*innen. Laut Glaser und Laudel (2010, S. 165)
sollen ,Interviewtermin und -ort [...] so vereinbart werden, dass der Aufwand fir den
Interviewpartner moglichst gering ist, dass er sich wohl und sicher fihlt und dass Stérungen
minimiert werden”. Aus zeitlichen Griinden mussten zwei der sieben Interviews tber Skype und

Telefon gefiihrt werden. Bei den Interviews war jeweils nur eine Interviewerin anwesend.

Die Interviews wurden (iber Handy-Apps mit Aufnahmefunktion aufgezeichnet. Die Interviews
hatten eine Gesamtlange von 37-86 Minuten. Die durchschnittliche Lange betrug circa eine

Stunde.
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4.7.2 Datenauswertung anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach Glaser

und Laudel

Die Transkription der geflihrten Interviews verlief (iber die onlinegestiitzte Software AmberScript.
Nach Glaser und Laudel (2010) sollen die Interviews moglichst vollstandig transkribiert werden,
wobei es fiir die Transkripte von Interviewprotokollen keine allgemein anerkannten Regeln gibt.
Die Autorinnen orientierten sich bei der Erstellung eigener, verbindlicher Transkriptionsregeln an
Glaser und Laudel (2010) (— A12). Ein Beispiel eines Transkripts kann im Anhang eingesehen

werden (— A13).

Die Vorbereitung der Extraktion nach Glaser und Laudel (2010) bezieht sich auf die inhaltlichen
und methodischen Aspekte. Fiir die inhaltliche Vorbereitung diente das hypothetische Modell,
welches aus den theoretischen Voriberlegungen entstand (— 4.4.). Expert*inneninterviews
bediirfen nach Glaser und Laudel (2010) eines Suchrasters (— 3.3.3.), damit die Informationen
beschafft werden kdnnen, die fiir die Beantwortung der Forschungsfrage notwendig sind. Nach
Glaser und Laudel (2010) beinhaltet die methodische Vorbereitung der Extraktion die Fixierung
des auszuwertenden Materials. Dies geschah mittels Transkription. Die Transkripte wurden fiir die
spateren Quellenangaben absatzweise nummeriert. Glaser und Laudel (2010) empfehlen eine
gemeinsame Erstellung und Diskussion der Auswertungskategorien, um eine mdglichst hohe
Ubereinstimmung in der Extraktion und somit eine Forschertriangulation zu erreichen. Fiir die
Extraktion verwendeten die Autorinnen die gesamten Transkripte der Expert*inneninterviews.
Vor Beginn der Extraktion wurden die Interviews von den Autorinnen vollstandig gelesen. Als
Extraktionsprogramm wurde die QDA-Software Dedoose genutzt. Die QDA-Software
ermdglichte den Autorinnen die Bildung von Kategorien mit deren Unterkategorien anhand der
Variablen und Dimensionen des Hypothetischen Modells (— Tab. 3). Die Extraktion fand
ebenfalls in Anlehnung an die von Glaser und Laudel (2010) aufgestellten Extraktionsregeln
(— A14) statt. Wahrend der Extraktion stellte sich heraus, dass in der Kategorie ,Akteur*in im
Betrieb’ die Dimension ,Wirtschaftlichkeit und soziales Engagement’ getrennt und die Dimension

,Betriebsklima’ erganzt werden musste (— 5.2.).

Die Transkripte wurden Absatz fiir Absatz durchgegangen und relevante Analyseeinheiten
extrahiert. Dabei wurde die Nummer des jeweiligen Absatzes als Quelle mitgefiihrt, um die
Herkunft zurtickverfolgen zu kdnnen. Es wurde mindestens satzweise extrahiert und die
gewonnenen Bedeutungseinheiten den Kategorien und Dimensionen des Hypothetischen

Modells (— 4.4) zugeordnet. Dabei sollten zusammenhdngende Aussagen mdglichst auch

Charlotte-Sophie Schéfer & Johanna Chwalczyk Seite | 62



zusammenhangend zugeordnet und eine Aussage nicht zwei Dimensionen zugewiesen werden.
Bei der Extraktion sind die Indikatoren (— A5) zu beachten. Nach Glaser und Laudel (2010) soll
die Aufbereitung der Daten durch das Zusammenfassen von verstreuten Informationen, dem
Berichtigen von Fehlern und dem Abschaffen von Redundanzen deren Qualitdt verbessern.
Zudem soll der Umfang des Rohmaterials reduziert und die Daten nach inhaltlichen Ansichten
strukturiert werden. Dies geschah in Tabellenform in einem eigenen Word-Dokument fiir jede
Kategorie (— A17). Auch hierfiir stellten die Autorinnen Analyseregeln in Anlehnung an Glaser
und Laudel (2010) auf (— A16). Sowohl Transkripte als auch die Extrakte und die Analysetabellen

blieben als Zwischenprodukte fiir die Riickverfolgung erhalten.

Ziel der Datenauswertung ist laut Glaser und Laudel (2010) die Beantwortung der
Forschungsfrage. Hierzu wurden die aus der Analyse gewonnenen Daten mit den Ergebnissen
der Literaturrecherche verkniipft und die Erkenntnisse mit zusatzlicher Literatur unterfiittert, um
die Leitfragen zu beantworten. In einem weiteren Abstraktionsschritt wurde hieraus die Antwort

der Forschungsfrage abgeleitet.
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5 Darstellung der Ergebnisse

Als Struktur der Ergebnisdarstellung dienen die auf dem hypothetischen Modell (— Abb. 9)

basierenden Variablen mit ihren Dimensionen (— Tab. 2). Mit diesem Schritt andert sich nach

Glaser und Laudel (2010) die Begrifflichkeit und die Variablen werden von nun an als Kategorien

bezeichnet (— 3.3.3.). Die Dimensionen wurden zur besseren Verstandlichkeit durch die

Forscherinnen teilweise weiter untergliedert.

Kategorie

Jobcoaches

Akteur*innen im Betrieb

Zusammenarbeit

Betrieb

Konflikte

5.1 Jobcoaches

Dimension

Strategien
Grundhaltung
Erfahrungen
Rollen

Erfahrungen
Einstellungen

Interessen

Transparenz / Offenheit
Vertrauen

Neutralitat

Berlicksichtigung von Bedenken
Partnerschaftlichkeit

Entwicklungsphase
Fihrungsform
Flexibilitat
Betriebsgrofe
Arbeitsmarktsituation
Branche

Vorurteile
Ablehnung von Verdanderung
Konkurrenz

Kompetenziiberschreitung

Tabelle 3: Darstellung des Kategoriensystems

In diesem Unterkapitel wird dargestellt, welche Strategien die Befragten in der Zusammenarbeit

mit Betrieben anwenden und welche verschiedenen Rollen sie einnehmen. Zudem wird gezeigt,

von welchen Erfahrungen und Grundhaltungen sie berichten.
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5.1.1 Strategien

Die angewendeten Strategien lassen sich unterteilen in Strategien zur Kontaktaufnahme, zur

Beziehungsgestaltung wahrend des Coachingprozesses und zur Konfliktlosung.
= Kontaktaufnahme

Alle Teilnehmenden gaben an, auch Uber Stellenausschreibungen Kontakt zu den
Betrieben aufzunehmen. Sie kénnen als Hinweis dienen, dass Arbeitskrafte gesucht
werden (T2/56). Eine Bewerbung auf die ausgeschriebene Stelle ergebe aber nur Sinn,
wenn ein klares, einfaches Aufgabenfeld gesucht wird (T1/42), da die Betriebe meistens
zum ndchstmaoglichen Termin eine Fachkraft suchen und so Qualifikation des Menschen
in der Unterstiitzten Beschaftigung und Zeitrahmen nicht passen (T1-T7). Es kann aber
sinnvoll sein, zu Uberlegen, ob ,in dieser Stellenanzeige ein Arbeitsprofil drin sein
[kdnnte], was derjenige vielleicht teilweise erfiillen kann, [..] dann macht es Sinn, da
Kontakt aufzunehmen aber doch von vornherein klar zu sagen, dass man sich nicht auf
dieses Stellenprofil bewirbt” (T4/56). Eine weitaus gdngigere Strategie zur
Kontaktaufnahme ist die Kaltakquise, die alle befragten Jobcoaches (auBer T3, da
vorwiegend in der Arbeitsplatzsicherung tatig) als tiberaus wichtig bezeichneten. Hier
wird Kontakt aufgenommen, ohne dass vorher eine Geschéftsbeziehung bestand. Auch
wenn es hier eine hohe Absagequote gibt (T4), konnen durch sie fur die
Teilnehmer*innen passende Berufsfelder und Nischenarbeitsplatze gefunden werden
(T1) und sie offnet den Weg in neue, unbekannte Tatigkeitsbereiche (T7). Zwei der
Interviewteilnehmer*innen kénnen auf eine eigenstdndige Akquiseabteilung
zurlickgreifen (T5-T6), wdhrend die Kaltakquise flir den Rest fest zum eigenen
Aufgabengebiet gehort. Es gibt aber gelegentlich auch Falle, in denen Betriebe, die einen
Menschen mit Behinderung beschaftigen mdchten, eigeninitiativ Kontakt aufnehmen
(T1-T5). Alle Jobcoaches nutzen zudem auch bestehende Kontakte. Vier der Befragten
fuhren Datenbanken, in denen passende Betriebe gelistet sind (T4-T5-T6-T7). Auflerdem
konnen Kontakte durch Netzwerke entstehen (T1-T2-T4).

Nach dem bevorzugten Medium zur Kontaktaufnahme gefragt, gab keine*r Mailverkehr
an. Ob das Telefon oder der persoénliche Kontakt gewdhlt wird, scheint von der Situation
beziehungsweise den persdnlichen Praferenzen der Jobcoaches abzuhdngen: ,Also ich
mag es am liebsten mit dem Telefon, weil man sonst oft in so Situationen hinein bricht
[...] oder vielleicht stort” (T5/31). Diesen Aspekt nennt T1 ebenfalls und fiihrt an, dass

groBere Betriebe meist ausschlieBlich tiber das Telefon zu erreichen sind. Der personliche
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Kontakt ist hingegen intensiver und verbindlicher (T4/44) und man wird nicht so leicht
-abgewimmelt” (T6/72). Sind Kontakte bereits vorhanden oder der Betrieb weiter
entfernt, wird das Telefon bevorzugt (T2-T4). Wichtig ist in jedem Fall, das Anliegen
vorzutragen sowie Ansprechpartner*innen und Termine festzulegen (T1-T2-T4-T5-T6).
Ansprechpartner*innen fiir den Erstkontakt sind, je nach Firmenphilosophie, die
Personalabteilung, Schwerbehindertenvertretung, Leitungsebene oder die direkten
Kolleg¥innen am Arbeitsplatz (T1-T2-T3). Wobei die Strategie ,hoch rein gehen” (T2/82)
und dann auf die Ebene der eigentlichen Tatigkeit herunter gereicht zu werden, um ein

besseres Standing im Betrieb zu bekommen, als erfolgreich empfunden wird (T2-T4-T6).
= Beziehungsgestaltung

Zu Beginn miissen sich Jobcoaches selbst in den Betrieb integrieren: ,Am Anfang, wo
man Fremdkorper des Betriebs ist und dann ganz viel tGber persdnliche Kontakte relativ
schnell versuchen muss, nicht Fremdkorper zu sein [..]* (T2/92). Dies geschieht lber
Smalltalk und Humor, offenes Interesse an Arbeit und Menschen sowie - wenn
notwendig — Entlastung der Betriebe (T2-T5-T6). Funf Befragte gaben an, dass es dem
Beziehungsaufbau diene, im Betrieb mitzuarbeiten (T1-T3-T4-T5-T6). Zudem erleichtert
es den Zugang, sich in Sprachgebrauch (T1-T4-T5) und Auftreten (T2-T4) individuell an
den Betrieb anzupassen. T1 und T4 empfanden die Du-Ebene als hilfreich. Die eigene
Rolle, die Ziele und den Prozess deutlich zu kommunizieren erachten drei Teilnehmende

sehr wichtig (T2-T3-T4).

Zu Beginn ist der Kontakt zur Leitungsebene ausschlaggebend, da dies Signalwirkung fuir
die Akzeptanz der MaBnahme im Betrieb hat (T2) und diese entscheidet, ob Anderungen
vorgenommen werden dirfen (T3). Dieser Kontakt wird aber im Verlauf weniger und
beschrankt sich auf Informationsaustausch, wahrend die Rolle der Kolleg*innen und
direkten Vorgesetzten an Wichtigkeit gewinnt. Sie sind wichtig fur Wissensvermittlung,
Feedback und Informationsaustausch (T1-T2-T4-T5-T6). Drei Befragte arbeiten mit einem
Pat*innensystem: ,Genau, der Pate ist halt so die zentrale Figur um einzuarbeiten, Wissen
zu vermitteln und fiir mich auch ein zentraler Ansprechpartner als wichtigste Person”
(T2/78), wobei sie sich uneinig sind, ob diese*r vorgesetzt (T1/72) oder auf Augenhdhe
(T4/76) sein sollte.
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Konfliktlosung

Treten Konflikte auf, sind die Vorgesetzten Ansprechpartner*innen (T1-T6), auch wenn
einige Hemmungen haben, diese einzubeziehen (T3-T6). Der Konflikt sollte im
persénlichen Gesprach geklart werden (T1-T2-T3-T5-T6), wobei wichtig ist, ,Sachen zu
erklaren, Hintergriinde des Teilnehmers zu erklaren, Hintergriinde von uns zu erklaren”
(T5/A120). Diese Aufklarung tber die Mallnahme und behinderungsbedingte Bedarfe ist
T1, T3 und T4 ebenfalls wichtig. T2 und T4 berichten zudem, dass es bei Konflikten wichtig
ist, schnelle, kreative Losungen zu bieten. Notfalls wird eine Zusammenarbeit auch
beendet (T2-T4-T6-T7). Wobei T2 und T4 darauf achten, dass der Betrieb weiterhin offen
fur die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung bleibt. Jobcoaches reflektieren
alleine, mit Kolleg*innen oder in Supervision die eigenen Rollen, Aufgaben und Vorurteile

(T2-T3-T5-T6).

5.1.2 Grundhaltung

Der Arbeit der Jobcoaches liegen bestimmte Werte und Einstellungen zugrunde, die ihre Arbeit

leiten. Bei den Befragten waren das die Sicht auf die Betriebe als Kund*innen, die Uberzeugung,

dass sozialversicherungspflichtige Beschaftigung von Menschen mit Handicap méglich ist und

Neugierde.

Betriebe als Kund*innen

Fiir finf von sieben Befragten sind die Betriebe, genau wie die Teilnehmer*innen,
Kund*innen der Unterstuitzten Beschaftigung. Dies liegt zum einen an der systemischen
Betrachtungsweise des betrieblichen Umfelds als erweiterten Klient*innenkreis (T2-T3)
und zum anderen daran, dass Jobcoaches die wirtschaftlichen und strukturellen
Interessen der Betriebe mitdenken, sodass diese ebenfalls von der Malinahme profitieren
(T1-T2-T4-T5). Dennoch messen Jobcoaches den Anliegen der Teilnehmer*innen eine
andere Bedeutung zu, wie denen der Betriebe: ,Mein Hauptziel istimmer der Teilnehmer,
die Teilnehmerin gewesen aber bei der Unterstiitzten Beschaftigung hat man immer drei
Kunden” (T1/74). Die Forderung eines Menschen mit Unterstlitzungsbedarf ist ihnen ein
emotionales Anliegen: ,Mit dem Herz ist man eher so gefiihlt beim Teilnehmer” (T5/87).
Fiir T6 und T7 stehen die Teilnehmer*innen hingegen ausschlief3lich im Fokus ihres

Handelns und sie nehmen die Betriebe nicht als Kund*innen wahr.

Die Kostentrager*innen nennen T1 und T4 ebenfalls als Kund*innen.
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= Beschiftigung ist moglich

.Jeder Betrieb hat Aufgaben, die vom Personal erfiillt werden und jeder Mensch hat
Ressourcen und es gibt irgendwo einen Menschen, der zu diesen Aufgaben passt [...] und
dann ist es egal, ob eine Behinderung vorliegt oder nicht” (T2/70). Diese Einstellung, dass
Beschaftigung (mit Unterstlitzung durch das Jobcoaching) in nahezu allen Betrieben
moglich ist, wenn Mensch und Betatigung zueinander passen, teilen funf Befragte (T1-T3-

T4-T5-T6).
= Neugierde

Die Mehrheit der Jobcoaches eint die Begeisterung, Arbeitsplatze und Menschen kennen
zu lernen (T1-T2-T3-T4-T5). ,Ich bin selbst immer total neugierig und [...] finde es total toll,
in so viele Berufsfelder einzutauchen, [...] unterwegs zu sein in den skurrilsten Betrieben,

die skurrilsten Branchen irgendwie kennen zu lernen” (T5/180).

5.1.3 Erfahrungen

Erfahrungen werden durch Erlebnisse und wiederholte Tatigkeiten gewonnen und bilden den
Kern interner Evidenz (Behrens, 2018). Drei Befragte haben die Erfahrung gemacht, dass positive
Stimmung gegeniiber der Beschaftigung von Menschen mit Handicap in den meisten Betrieben

herrscht (T1-T4-T7), auch wenn zunachst Unsicherheiten im Umgang vorliegen kdnnen (T7).

Zu hohe Anspriiche an die Teilnehmer*innen kdnnen der Zusammenarbeit im Wege stehen (T4-
T6). Sowohl Berufserfahrung als auch Erfahrungen mit einzelnen Betrieben hilft, um einschatzen

zu konnen, ob eine Akquise Erfolg versprechend ist (T3-T4-T5-T7).

Als sinnvoll hat sich auBerdem erwiesen, kurz vor einer Ubernahme keine*n weitere*n

Praktikant*in in einen Betrieb zu bringen (T5).

5.1.4 Rollen

Die Einstellungen und Handlungen (Taylor, 2017), die die befragten Jobcoaches in der

Zusammenarbeit mit Betrieben angeben, lassen sich vier verschiedenen Rollen zuordnen.
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=  Lernende®*r

Jobcoaches lernen zunachst den Arbeitsplatz und die Tatigkeiten kennen und
signalisieren ehrliches Interesse an der Arbeit, um die Expertise der Menschen im Betrieb

anzuerkennen und deren Wissen weiter vermitteln zu konnen (T1-T2-T3-T4-T6).
=  Mediator*in

Bei Krisen nehmen die Befragten die vermittelnde Rolle zwischen Betrieb und
Teilnehmer*in ein, indem sie Losungen und Perspektiven anbieten, sowie die Bedarfe
beider Seiten aufzeigen (T2-T3-T4-T5). Dazu gibt T4 (116) an: ,Und dann kommt es immer
wieder zu Krisengesprachen, die man moderieren muss, die man 16sen muss, die man
steuern muss. Dabei finde ich es aber immer wichtig, dass man wirklich versucht eine

moderierende Rolle einzunehmen.”
= Berater¥in

Jobcoaches stehen Teilnehmer*innen und Betrieben beratend zur Seite: ,Wenn ihr mich
Coach nennt, das ist wie ein Ful3balltrainer, das ist okay [...]. Ich kann derjenige sein, der
Tipps gibt auf dem Spielfeld. [...] Spielen, wenn ich nicht da bin, muss er alleine.” (T1/96).
Sie beraten hinsichtlich der Anpassung von Arbeitsgangen (T1), Hilfsmitteln (T5) oder
Fortbildungen (T3) und stehen den Pat*innen bei Uberforderung im Umgang mit den
Teilnehmer*innen beratend zur Seite (T2). AuBerdem stellt das Job Carving zur Schaffung
eines bedirfnisgerechten neuen Arbeitsplatz eine besondere Beratungsleistung fiir die
Betriebe dar (T3). Als Berater*innen ist es die Aufgabe der Jobcoaches Moglichkeiten

aufzuzeigen - Bestimmen und Handeln ist aber die Rolle der Betriebe (T1-T6).
»  Ubersetzer*in

Den Menschen im Betrieb fillt es oft schwer, die Auswirkungen von Behinderung zu
erkennen, zu verstehen und ihnen zu begegnen. Die Jobcoaches fungieren hier als
Ubersetzer*innen fiir die Besonderheiten und Bedarfe, sodass diese von den Betrieben
verstanden werden (T1-T2-T3-T4-T5-T6). Dies wird von den Betrieben sehr geschatzt: ,Zur
Not bin ich da und biete eine Kommunikationsbriicke, ist einfach so erleichternd fiir die”
(T5/65). Andersherum Ubersetzen Jobcoaches auch Konflikte und betriebliche Vorgange

fur die Teilnehmer*innen (T1-T2-T6).
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5.2 Akteur*innen im Betrieb

Akteur*innen im Betrieb sind fiir die Befragten sowohl die Inhaber*innen, mit denen

~grundlegende Fakten” (T3/63) besprochen werden, als auch die ,direkten Kollegen” (T3/66).

5.2.1 Erfahrungen

Akteur*innen, die ,selber positive Erfahrungen gemacht haben, im Betrieb oder im
Bekanntenkreis [..] oder auch auf der Ebene, dass sie es mitbekommen haben {iber die
Kreishandwerkerschaft etc.” (T4/146) sind eher bereit, einen Menschen mit Handicap zu

beschiftigen (T1-T2-T4-T5).

5.2.2 Einstellungen

Um die Zusammenarbeit effektiv zu gestalten, miissen Jobcoaches die Einstellung, also die innere
Haltung (Six, 2019) der Menschen in einem Betrieb, kennen. Die Grundvoraussetzung fiir eine
gelungene betriebliche Inklusion ist eine offene, motivierte Grundeinstellung der Menschen im
Betrieb, sowie eine positive innere Haltung gegeniiber den Mitarbeiter*innen im Allgemeinen
und gegenliber Menschen mit Behinderung im Besonderen. Das Interesse an der
Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderung, sie zu integrieren und zu unterstiitzen, wirkt
forderlich (T1-T2-T3-T4-T7). Die Bereitschaft, ,Zeit zu investieren [..] und etwas dazulernen zu
wollen” wird von T4 (94) erganzt. Zudem sollten Arbeitgeber*innen bereit sein, Rlickschritte im
Jobcoaching auszuhalten und eine gewisse unternehmerische Risikobereitschaft zeigen (T2-T4).
Es gibt allerdings auch Betriebe, die die Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinderung

grundsatzlich ablehnen. Dort ist eine Inklusion kaum méglich (T1-T2-T7).

T2 (62) berichtet: ,Und das war fur mich [...] die spannendste Erfahrung, festzustellen, dass viele
Arbeitgeber nicht darauf gucken, das ist ein Mensch mit Behinderung, sondern [...] was kann der
denn”. Darin, dass fiir die Menschen im Betrieb die Arbeitsleistung und nicht die Behinderung im
Vordergrund steht, sind sich alle Befragten einig. Wobei die Teilnehmer*innen von den Betrieben

nicht als billige Arbeitskrafte wahrgenommen werden dirfen (T4).
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5.2.3 Interessen

Wahrend der Auswertung wurde deutlich, dass die Dimension ,Betriebsklima’ erganzt werden
muss, gemeinsam mit den Dimensionen ,Wirtschaftliches Interesse’ und ,Soziales Engagement’,

die in diesem Zuge getrennt wurden, wurde sie unter ,Interessen’ zusammengefasst.
= Betriebsklima

Vier der befragten Jobcoaches fiihren an, dass Arbeitgeber*innen es wertschatzen, dass
sich die Atmosphare im Arbeitsteam durch den*die Mitarbeiter*in mit Behinderung
positiv hin zu mehr Frohlichkeit, Wertschatzung und Riicksichtnahme verandert hat (T1-
T4-T5-T6). Dafiir missen der Mensch mit Handicap und das Team aber harmonieren (T2-
T5-T6): ,Eigentlich genauso wichtig ist, [...] dass das soziale Gefiige der Mitarbeitenden
und der Mensch in der Unterstiitzten Beschaftigung, dass die gut zueinander finden”
(T2/102). Positiv auf das Betriebsklima wirkt sich auch aus, wenn Fachkréfte Arbeiten an

den Menschen mit Behinderung abgeben kdnnen und so entlastet werden (T4-T6).
= Wirtschaftliche Interessen

Wie oben beschrieben (— 5.2.2.) sind die Betriebe primar an wirtschaftlich verwertbarer
Arbeitsleistung interessiert (T1-T2-T3-T4-T5-T6-T7): ,Das muss fiir den Betrieb eine Win-
Win-Situation sein, sonst macht der das nicht” (T4/84). Ist dies nicht der Fall, wird es kaum
zur Anstellung kommen (T1-T2-T4-T6). Fordermdglichkeiten, wie zum Beispiel die
wegfallende Ausgleichsabgabe oder Subventionen fiir Lohn oder Arbeitsmittel sind hier
von Interesse (T1-T2-T4-T5): ,Die entstehenden Arbeitsplatze sind zumeist
subventioniert, da es ohne Lohnkostenzuschlag oft nicht wirtschaftlich ist” (T4/112). Die
oben genannte Fachkrafteentlastung ist ebenfalls wirtschaftlich reizvoll (T2-T4). Zudem
kommt es den Betrieben entgegen, dass ihnen durch die Teilnahme an der Unterstiitzten
Beschaftigung zunachst keine Kosten oder Verpflichtungen entstehen (T1-T2-T4-T5).
AuBerdem verbessert die Beschaftigung von Menschen mit Handicap die AuBenwirkung

eines Unternehmens und dient Werbezwecken (T2-T5).
= Soziales Engagement

Auch wenn die Betriebe auf ihre wirtschaftlichen Interessen achten, geben diese meist
nicht den alleinigen Ausschlag fiir eine Beschaftigung von Menschen mit Behinderung:
+Es stellt kein Betrieb einen Mitarbeiter ein nur wegen finanzieller Griinde” (T4/114).
Personliche Motivation zu sozialem Engagement ist fiir viele (T1-T2-T4-T7), aber nicht fir

alle (T1-T3), ein Grund zur Teilnahme an der Unterstiitzen Beschaftigung.
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5.3 Zusammenarbeit

Um gemeinsam arbeiten zu kénnen, benétigt die Beziehung zwischen Jobcoaches und Betrieben

die im Folgenden dargestellten Merkmale.

5.3.1 Transparenz/ Offenheit

Sowohl seitens der Betriebe als auch der Jobcoaches muss eine offene und transparente
Kommunikation herrschen hinsichtlich des Vorgehens, der Rollen sowie der Bediirfnisse aller am
Prozess Beteiligten (T1-T2-T3-T4-T5-T7). Zudem ist es wichtig, Probleme offen anzusprechen (T2)
und ehrliche Aussprachen mit Pat*innen zu pflegen (T6). Fehlt diese offene Kommunikation, ist

der Erfolg der MaBnahme in Gefahr (T1-T2-T4-T6).

5.3.2 Berlcksichtigung von Bedenken

Vier der Befragten gaben an, dass es wichtig ist, die Bedenken der Betriebe wahrzunehmen, zu
benennen und so zu zeigen, dass sie verstanden werden und Anderungen auch in ihrem Sinne

vorgenommen werden (T3-T4-T5-T6).

5.3.3 Neutralitat

Zur Dimension ,Neutralitdt’ fanden sich wenige Aussagen, wahrscheinlich ist dies darin
begriindet, dass nicht explizit danach gefragt wurde und Neutralitdit sowohl fir die
Partnerschaftlichkeit (— 5.3.5.) als auch die Mediator*innenrolle (— 5.1.4.) benétigt wird. T5 (85)
gibt an, dass Jobcoaches Klarheit schaffen missen, dass sie nicht nur fiir die Teilnehmer*innen da
sind, sondern eine méglichst neutrale Vermittlungsposition einnehmen. Hilfreich dabei ist, dass

sie die Betriebe ebenfalls als Kund*innen ihrer Dienstleistung wahrnehmen (T1-T3).

5.3.4 Vertrauen

Ein Vertrauensverhaltnis zwischen den Menschen im Betrieb und den Jobcoaches muss sich im
Verlauf der MaBnahme erst aufbauen (T3-T4-T5). Hierflr ist es erforderlich, zuverldssig in
Erreichbarkeit und Absprachen zu sein (T2-T3-T4). Auch vertrauliche und private Gesprache zu
fihren (T1-T2-T4-T5-T7), Interna zu wahren (T2-T3) und den Expert*innenstatus der Akteur*innen

im Betrieb anzuerkennen (T4) sind vertrauensbildend.
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5.3.5 Partnerschaftlichkeit

Eine fast freundschaftliche Beziehung auf ,Augenhdhe” zu den Akteur*innen im Betrieb findet T1
(84-82) optimal und T6 (180) spricht von respektvollem Umgang auf der gleichen Ebene, wahrend
T7 (68) die Partnerschaftlichkeit als offenes Verhaltnis charakterisiert. Eine wichtige Partnerschaft
ist die mit den Pat*innen, um gemeinsam Wissen an die Teilnehmer*innen zu vermitteln (T1-T2-
T4). Storungen der partnerschaftlichen Zusammenarbeit entstehen, wenn Entscheidungen der
Betriebe durch die Jobcoaches nicht akzeptiert werden (T1), auf beiden Seiten keine Absprachen

getroffen und Versprechen nicht gehalten werden (T5).

5.4 Betrieb

Die meisten Jobcoaches teilen die Grundhaltung, dass Beschaftigung in jedem Betrieb mdglich
ist (— 5.1.2): ,Ich kann nicht sagen, dass es bestimmte Betriebe gibt, [..] bei denen es

[Jobcoaching] leichter ist” (T3/79). Dennoch fanden sich einige Hinweise auf

Betriebseigenschaften, die die Wahrscheinlichkeit auf eine Zusammenarbeit erhéhen.

5.4.1 Entwicklungsphase

Alle Entwicklungen, die Unruhe verursachen, wirken sich - unabhdangig vom Punkt in der
Betriebsentwicklung — negativ auf eine Einstellungschance aus (T2-T5-T7). Dagegen sind ,junge,

dynamische Teams gut, zum Beispiel ein Start Up” (T5/35).

5.4.2 Fuhrungsform

In Bezug auf die Unternehmensform ldsst sich die Tendenz erkennen, dass kleine oder
mittelstandische Betriebe dominieren, da man hier eher mit den Personalverantwortlichen in
Kontakt kommt (T1-T2-T4). Flache Hierarchien und ein demokratischer Fihrungsstil sind

vorteilhaft (T6-T7).

5.4.3 Betriebsgrolie

Die BetriebsgroBe ist zu unterschiedlichen Zeitpunkten der MaBBnahme relevant. So gelingt, wie

schon beschrieben (— 5.4.2.), der Einstieg in kleine Unternehmen besser, da GroBunternehmen
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oft im Personalwesen unflexibel sind. Dafiir verfligen diese im weiteren Verlauf aber iber andere

finanzielle Moglichkeiten, um einen Arbeitsplatz anzupassen (T1-T2-T3-T5-T7).

5.4.4 Flexibilitat

Nicht nur die oben genannten komplexen, starren Strukturen im Personalwesen groBerer
Betriebe (T2) kénnen hinderlich sein. Auch unflexible Bedingungen (zum Beispiel in puncto
behinderungsgerechte  Anpassung und  Ausstattung von  Arbeitspldtzen  oder

Arbeitszeitregelungen) kénnen eine Zusammenarbeit erschweren (T1-T3-T5-T7).

5.4.5 Arbeitsmarktsituation

Zur Arbeitsmarktsituation gaben die Befragten wenig Hinweise. Es finden sich allerdings
Aussagen, dass zu wenig Arbeitskraftebedarf, aber auch zu gute Auslastung der Fachkrafte und
die Konkurrenz besser qualifizierter Arbeitnehmer*innen auf dem Arbeitsmarkt zum

Nichtzustandekommen der Unterstiitzten Beschaftigung fihren (T2-T6-T7).

5.4.6 Branche

Aufgrund der kleinen Stichprobe lassen sich keine aussagekraftigen Zahlen lber geeignete
Branchen generieren. Die Interviewteilnehmer*innen berichten von der Zusammenarbeit mit
Betrieben aus den Bereichen Gastgewerbe (T1-T4-T5), verarbeitendes Gewerbe (T1-T2),
Landwirtschaft (T1-T4), sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen (T1-T3-T5-T6), Baugewerbe (T2-
T4), Gesundheits- und Sozialwesen (T5-T6) sowie Handel (T1-T2). Die Definitionen der Branchen

wurden vom Statistischen Bundesamt (2008) Gbernommen.

5.5 Konflikte

Zu Konflikten kommt es, wenn es zwischen mehreren Parteien Diskrepanzen in Verhalten und
Zielsetzung gibt (Regnet, n. d.). In diesem Kapitel wird gezeigt, welche Konflikte sich in der

Zusammenarbeit zwischen Betrieben und Jobcoaches ergeben kénnen.
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5.5.1 Vorurteile

+Meine Vermutung ist, dass wenn man von Menschen mit Behinderung redet, dass das gewisse
Phantasien und Stigmata bedient, die dann auch zu Ablehnung flihren” (T2/74). Diese Erfahrung,
dass Vorurteile aufgrund eines Bildes von Behinderung, das die Akteur*innen in den Betrieben im
Kopf haben, entstehen, teilen alle Befragten auBBer T7. Oft beziehen sich die Vorurteile auf ,groBen
Krankenstand, Ausfall, weniger Leistungsfahigkeit” (T5/130) oder Unsicherheiten im Umgang mit
dem Menschen (T3-T5-T6). Fast immer kann Aufkldrung und Ubersetzung (— 5.4.1.) durch die
Jobcoaches helfen (T1-T4-T5-T6). Doch es gibt auch zu starke, feste Vorurteile, bis hin zum
Mobbing, die nicht bereinigt werden kénnen und zum Scheitern der MaBnahme fiihren (T1-T2-

T3-T7). Leider werden Vorurteile selten offen kommuniziert (T2-T5).

Selber Vorurteile gegeniiber Betrieben bei sich zu beobachten geben sechs von sieben Befragten
an (T1-T2-T3-T5-T6-T7). Es handelt sich hierbei fast durchgangig um Klischees lber gewisse
Branchen und Gewerke: ,Ich glaube es ist haufig, dass so im Kopf eine Kette ablauft [...]: Das sind
Zimmerleute, die haben ein gewisses Verhalten [...], im Biiro hast du dann andere Stigmata, die
du bedienst” (T2/116). Als wichtig empfanden die Jobcoaches, sich dieser Vorurteile bewusst zu

sein und sich nicht davon leiten zu lassen, da man dann oft positiv Giberrascht werde (T3-T6-T7).

5.5.2 Ablehnung von Veranderung

Die Anwesenheit der Jobcoaches und die Arbeit mit Menschen mit Handicap sind fiir die
Akteur*innen in den Betrieben zunachst neu und manche Kolleg*innen kénnen sich zuerst
unwohl damit fihlen (T5-T6). Vom Team und von der Leitung muss die MaBnahme und die damit
einhergehenden Veranderungen gewtinscht sein, damit sie erfolgreich verlaufen kann (T2-T3-T4-

T5).

5.5.3 Konkurrenz

Es kommt vor, dass die Teilnehmer*innen im Betrieb als Konkurrenz um Tatigkeiten oder
Arbeitsplatze wahrgenommen (T1-T5-T6) werden. T6 (164) erzahlt, dass Kolleg*innen ,Angst
haben, dass derjenige [...] denen den Arbeitsplatz wegnimmt oder [...] wenn man jetzt Job Carving
betreibt und so Tatigkeiten wie Kopierdienste zusammen sammelt [...], dann nimmst du denen
das weg, um die zu entlasten und das finden die eigentlich gar nicht so gut”. Aber auch

Konkurrenzsituationen im Betrieb unabhdngig von den Teilnehmer*innen kénnen die
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MalBnahme gefahrden (T2). Einige wenige Male hat T6 (205) es auBerdem erlebt, dass Menschen

im Betrieb einen Keil zwischen Jobcoach*in und Teilnehmer*in treiben wollten.

5.5.4 Kompetenziiberschreitung

Es kommt zu Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit, wenn Jobcoaches sich in den
Kompetenzbereich der Betriebe einmischen oder umgekehrt. Aber auch wenn sich Kolleg*innen
in Bezug auf den Menschen mit Behinderung Kompetenzen zumessen, die ihnen eigentlich nicht
zustehen (T1-T4-T5-T6). Als eindeutige Kompetenziiberschreitung und Machtmissbrauch, der zur
Beendigung der Zusammenarbeit flihren kann, werten es die Jobcoaches, wenn

Teilnehmer*innen in den Betrieben angeschrien oder ausgebeutet werden (T4-T6).

Die hier dargestellten Ergebnisse werden im folgenden Kapitel Diskussion im Licht der

Forschungsfrage betrachtet.
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6 Diskussion

Im Anschluss an die Darstellung der Ergebnisse werden diese nun mit den theoretischen
Voriberlegungen verkniipft und interpretiert, um die Forschungsfrage aufbauend auf den drei

Leitfragen zu beantworten.

6.1 Leitfrage 1

Wie gelingt ergotherapeutischen Jobcoaches die Akquise von Arbeitspldtzen auf dem

allgemeinen Arbeitsmarkt?

Da die Akquise ein wichtiger Schritt ist, von dem der weitere Erfolg der MaBnahme abhangt (BAG
UB, 2014), empfehlen Post et al. (2010) Jobcoaches, sich Uber die Betriebe zu informieren.
Wichtiger als Merkmale wie Branche, BetriebsgrofB3e, Arbeitsmarktsituation, Fihrungsstil,
Flexibilitdt und Entwicklungsphase erachteten die befragten Jobcoaches allerdings, dass die
Akteur*innen in den Betrieben offen gegentiber der Unterstiitzten Beschaftigung sind (T1-T3-T4-
T5-T6) und Motivation fiir die Zusammenarbeit mit einem Menschen mit Handicap mitbringen
(T1-T2-T3-T4-T7). Dann, so sind alle Interviewteilnehmer*innen Uberzeugt, ldsst sich ein
Arbeitsplatz in nahezu jedem Betrieb finden oder anpassen. Dass es fiir ein Zustandekommen der
Zusammenarbeit, wie von Lexén et al. (2016) beschrieben, vorteilhaft ist, wenn die Menschen in
den Betrieben schon positive Vorerfahrungen im mit Behinderung haben, hat sich bestatigt (T1-
T2-T4-T5). Auf diese sozialen Merkmale zu achten scheint also erfolgversprechender als sich an
den oben genannten ,harten’ Betriebsmerkmalen zu orientieren, dennoch finden sich auch
hierauf Hinweise. In welcher Entwicklungsphase sich ein Unternehmen befindet, ist fir die
Akquise nicht entscheidend, solange keine Umbruch- oder Unruhesituation herrscht (T2-T5-T7),
sondern der Betrieb langfristig orientiert und wirtschaftlich stabil ist (Hotten & Hirsch, 2014). Auch
die Branche erscheint nicht ausschlaggebend, solange Hilfstatigkeiten anfallen. Eine Umfrage der
BAG UB (2017) unter 83 Erbringer*innen Unterstiitzter Beschéftigung bestatigt die breite
Verteilung der Tatigkeitsfelder. Anders als es die Zahlen der FAZ (2017) vermuten lassen
(— 2.2.2), sind es nicht die groBen, sondern kleinere Betriebe, in denen Unterstiitzte
Beschaftigung stattfindet: In 2016 hatten 38,5 % der beteiligten Betriecbe 19 oder weniger
Mitarbeitende, nur 3,3% hatten 500 oder mehr Angestellte (BAG UB, 2017). In diesen
Unternehmen, die zudem oft flache Hierarchien (Hotten & Hirsch, 2014, T6-T7) haben, ist es
leichter, Kontakt zu den Personalverantwortlichen zu bekommen und diese fiir die Unterstitzte

Beschaftigung zu gewinnen (T1-T2-T3-T5-T7).
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Grundsatzlich stehen die Teilnehmer*innen mit anderen Arbeitsuchenden in Konkurrenz (BAG
UB, 2017). Die Befragten legten allerdings wenig Fokus auf diese Tatsache, da sie alle darin
Ubereinstimmen, dass ihre Teilnehmer*innen kaum auf angebotene Stellen passen, sondern
speziell zugeschnittene Tatigkeiten brauchen. Daher werden wenig Bewerbungen geschrieben

(EUSE & BAG UB, 2011) und:

[...] die klassische Suche (iber ein Stellenprofil [greift] nicht, da bis auf wenige Ausnahmen weder
der geforderte Schulabschluss noch eine regulare fachliche Berufsausbildung vorliegen. Zudem
kann nicht erwartet werden, dass dieser Mensch seine Auffalligkeiten und Besonderheiten, seine
ungewdhnlichen und abweichenden Verhaltensweisen den herrschenden Regeln und Normen
unterwerfen kann, da diese Teil seiner Behinderung und damit Ausdruck seiner ureigenen

Personlichkeit sind (Thielicke, 2016, S. 215).

Entscheidend ist, wie von Sandker (2008) genannt, die Kaltakquise — auch wenn hier aufgrund
des noch nicht bestehenden Vertrauensverhaltnis mit einer hohen Absagequote zu rechnen ist
(Bartsch & Huber, 2019; Taxis, 2014) — da so neue, flir Arbeitgeber*in und Teilnehmer*in passende,
Tatigkeitsprofile gefunden werden kdnnen (T1-T2-T4-T5-T6-T7). In der Literatur finden sich keine
Hinweise darauf, welches Medium zur Kontaktaufnahme am geeignetsten ist. Die Befragten
bevorzugen - abhdngig von Situation und Vorlieben - das Telefon oder den personlichen
Kontakt, wobei sie sich immer in dem Spannungsfeld, nicht zu stéren und verbindliche
Absprachen zu erreichen bewegen (T1-T2-T4-T5-T6). Ziel der ersten Kontaktaufnahme ist es, ein
attraktives Angebot zu unterbreiten sowie Termine und Ansprechpartner¥*innen zu generieren
(Unger, 2019; T1-T2-T4-T5-T6). Sinnvoll ist es — wie bei der Akquise in der freien Wirtschaft — ,ganz
oben ein[zu]steigen: Beim Entscheider” (Taxis, 2014, Abs. 3; T2-T4-T6). Weitere, durch die
Befragten benannte erfolgreiche Strategien, um passende Betriebe zu finden sind der Unterhalt
einer eigenen Akquiseabteilung durch die MalBnahmetrager*innen (T5-T6) und das Fiihren
infrage kommender Betriebe in einer Datenbank (T4-T5-T6-T7). Diese Strategien sind noch nicht

erforscht.

6.2 Leitfrage 2

Wie gestalten ergotherapeutische Jobcoaches gemeinsam mit Betrieben und Teilnehmer“innen

den Coachingprozess und die damit verbundenen Verdnderungen?

Die explizite Nennung der Akteur*innen im Betrieb als Jobcoachingnehmer*innen in der

Definition des Jobcoaching”” (BAG UB, 2019-a) spiegelt die aktuelle Denkweise wider und tragt
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dem von der EUSE und der BAG UB schon 2011 erkannten Unterstiitzungsbedarf der
Arbeitgeber*innen im Umgang mit Behinderung, sowie ihrem Bediirfnis Rechnung, aus der
MaBnahme Nutzen zu ziehen. Flinf der Befragten arbeiten fest nach diesem Paradigma (T1-T2-
T3-T4-T5). Ausgehend davon muss also auch zu den Menschen im Betrieb eine
klient*innenzentrierte therapeutische Arbeitsbeziehung aufgebaut werden. Im Sinne des
klient*innenzentrierten Denkens (Satik & Van de Velde, 2019) beriicksichtigen Jobcoaches die
Ziele und Interessen der Betriebe und machen ihnen ein passendes Angebot. Dazu gehort, ihr
Interesse an wirtschaftlich verwertbarer Arbeitskraft ernst zu nehmen (T1-T2-T3-T4-T5-T6-T7).
Jobcoaches verweisen auBerdem auf finanzielle Vorteile wie Fachkrafteentlastung (T2-T4-T6) und
Lohnkostenzuschiisse (Post et al., 2010; EUSE & BAG UB, 2011; Stein, 2015; T1-T2-T4-T5). Dabei ist
der wirtschaftliche Vorteil der Unternehmen nicht Ziel der MalBnahme, sondern dient den
Jobcoaches als Mittel, um bei den Betrieben Bereitschaft zur Teilnahme an der Unterstiitzten
Beschaftigung zu erreichen und so Menschen mit Behinderung bei der beruflichen Teilhabe zu
unterstiitzen und zu férdern (Verhoef & Zalmstra, 2013). Ein weiterer Aspekt ist die Aufwertung
des Betriebsklimas (T1-T2-T4-T5-T6), was als Profit fur das Unternehmen wahrgenommen wird
(Thielicke, 2016). Ergebnisse des JADE-Forschungsprojekts (Marotzki et al., 2018) zeigen, dass
Betriebe gerne zu sozialem Engagement bereit sind, wenn es den Jobcoaches gelingt, in

Zusammenarbeit mit ihnen einen betriebswirtschaftlich sinnvollen Arbeitsplatz zu schaffen.

Die Zusammenarbeit mit Klient*innen erfordert die Kommunikation auf Augenhéhe (Townsend
etal., 2013) und ,shared decision making’ (Charles, Whelan, Gafni, Willan, & Farrel, 2003), also dass
die Betriecbe neben den Teilnehmer*innen und den Jobcoaches als gleichberechtigte
Partner*innen und Expert*innen ihrer Anliegen (T4) in die Abstimmung Uber das Vorgehen im
Integrationsprozess eingebunden werden. Diese Situation, es mit zwei Klient¥*innen zu tun zu
haben, ist eine Besonderheit im Jobcoaching und erfordert, die Bedenken der Betriebe zu
beriicksichtigen (T3-T4-T5-T6) und bei Konflikten allparteilich zu moderieren (T2-T3-T4-T5).
JAllparteilichkeit im Jobcoaching®” beschreibt eine innere Haltung, die Anliegen und
Erwartungen aller betrieblich Beteiligten gleichberechtigt wahrnehmen zu wollen und das
gegenseitige Verstandnis zu fordern” (BAG UB, 2019-b). Bartsch und Huber (2019, S. 137)
bestatigen dies in ihrem kiirzlich erschienenen Buch ,Jobcoaching fiir Menschen mit psychischer
Erkrankung’ und flihren aus: ,Arbeitgeberinnen, die sich ernstgenommen und unterstiitzt fihlen,
setzen sich vermehrt fiir die Integration unserer Klientinnen ein”. Als Coachingnehmer*innen
erhalten die Menschen im Betrieb Interventionen akquisitorischen und edukativen Ansatzes
(Fisher, 2014-b) (— 2.1.4.), indem Jobcoaches ihnen durch ihre Ubersetzer*innenrolle (T1-T2-T3-

T4-T5-T6) ermdglichen, eine Kommunikationsbasis mit den Kolleg*innen mit Handicap zu
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schaffen und sie im Umgang mit behinderungsbedingten Bedarfen zu schulen und fir die
Anpassung des Arbeitsplatzes zu beraten (T1-T2-T3-T5-T6). Kompensatorische MaBBnahmen
dirfen nie ohne die Zustimmung der von ihnen Betroffenen im Betrieb erfolgen (T3/97). Vier der
befragten Jobcoaches (T1-T2-T4-T5) nutzen die Strategie, ihre ,kommunikativen
Verhaltensweisen [...] an unterschiedliche Situationen an[zulpassen” (Sandker, 2008, S.114). Dies
ist entscheidend, da Sprache nie nur der Inhaltsvermittlung, sondern immer auch dem
Beziehungsaufbau dient (Bossong, 1994). Das Vertrauen der Beteiligten im Unternehmen
gewinnen Jobcoaches auBerdem durch das Einnehmen der Rolle als Lernende im Betrieb (T1-T2-
T3-T4-T6), das Nutzen der personlichen Beziehungsebene (T1-T3-T4-T5-T6), Zuverldssigkeit in
Absprachen (T2-T3-T4) und dadurch, sich nicht Uber ihren Kompetenzbereich hinaus in
Betriebsbelange einzumischen (T1-T4-T5-T6). Offenheit in der Kommunikation geht dabei tGber
die Kongruenz (Rogers, 2016), also die Authentizitdt der Selbstmitteilung, hinaus und beinhaltet
neben der Offenlegung von Chancen und insbesondere Risiken der MalBnahme fiir die Betriebe
(Stein, 2015), das Transparentmachen der eigenen Rollen und des eigenen Handelns durch die
Jobcoaches (T3-T4-T5) sowie die offene Mitteilung aller Beteiligten tber ihre Bediirfnisse (T1-T2-
T3-T7) und die klare Ansprache von Problemen und das Aufzeigen moglicher Lésungen (T1-T2-

T4-T6).

6.3 Leitfrage 3

Welche Strategien wenden ergotherapeutische Jobcoaches im Umgang mit Konflikten

erfolgreich an?

Der Beginn der Malinahme markiert den Beginn einer innerbetrieblichen Veranderung, die
zundchst auf Ablehnung stoBen kann. Die Anwesenheit gleich zweier neuer Gesichter ist erstmal
ungewdohnlich, manche Kolleg*innen erleben dies zunachst als Eindringen in ihren Bereich und
kdnnen sich Gberwacht fiihlen (T5). Widerstand gegen Veranderung ist am Anfang eine normale
Reaktion (Glazinski, 2007) und den meisten Befragten bekannt (T2-T3-T4-T5-T6). Um
Verdanderungen trotzdem erfolgreich zu implementieren ist ,der wichtigste Faktor [...] eindeutig
die Unterstiitzung von Management und Mitarbeitern” (Dinkelmann, 2016, S. 36). Daher
beteiligen Jobcoaches die relevanten Personen, beginnend bei der Leitungsebene — da diese den
Firmenkurs vorgibt und eine Vorbildfunktion innehat (T2-T4-T6) - bis zu den direkten
Kolleg*innen (T1-T2-T4-T5-T6), die als Pat*innen teilweise eng in den Coachingprozess

eingebunden werden (T1-T2-T4).
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Abbildung 10: Widerstédnde gegen Wandel (Reil3, 1997, zitiert nach Dinkelmann, 2016, S. 38).

Widerstand gegen Veranderung kann gemal3 Reil3 (1997, zitiert in Dinkelmann, 2016) auch
Hinweise auf Defizite auf Informations-, Motivations-, Organisations-, und Qualifikationsebene
geben (— Abb. 10). Jobcoaches kdnnen dem begegnen, indem sie gezielt tiber Behinderung
informieren und im Umgang mit den Teilnehmer*innen anleiten (T1-T2-T3-T4-T5-T6). Holsten
(2015) fuhrt dazu aus, dass die involvierten Betriebsangehorigen stufenweise die Funktion der
Jobcoaches (ibernehmen, indem sie durch Schulung, Modelllernen und Einbindung ins
Arbeitstraining geeignete Methoden fiir die Anleitung der Menschen mit Behinderung erlernen.
Der Angst vor Schlechterstellung — zum Beispiel Angst vor Abbau des eigenen Arbeitsplatzes
durch die MaBnahme (T5-T6) — begegnen Jobcoaches, wie oben beschrieben (— 6.2), indem sie
ihren allparteilichen Standpunkt deutlich machen und vermitteln, dass die Teilnehmer*innen
keine Konkurrenz darstellen. Organisatorische Anderungen diirfen nicht ohne Riicksprache mit
den Vorgesetzten vorgenommen werden (T3) und scheitern teilweise an unflexiblen
betrieblichen Organisationsstrukturen (T1-T2-T3-T5-T7). Es gibt allerdings auch Falle, in denen in
Betrieben eine grundsatzlich ablehnende Haltung gegeniber der Zusammenarbeit mit
Menschen mit Handicap herrscht. Diese ist dann kaum zu iberwinden (T1-T2-T7). In seltenen
Fallen kommt es zur Ablehnung der Teilnehmer*innen aufgrund ihrer Behinderung (T1-T2-T3-
T7). Haufig hingegen begegnen Jobcoaches bei den Akteur*innen im Betrieb Stereotypen tber
Menschen mit Behinderung, die zum GroBteil auf Unwissenheit basieren (T1-T2-T3-T4-T5-T6).

Unwissenheit und Unsicherheit kdnnen dazu fihren, dass nichtbehinderte Menschen den
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Kontakt zu Menschen mit Handicap meiden - und sie so isolieren — aus Angst, etwas falsch zu
machen (Bartsch & Huber, 2019; Widmann, 2011). Den Jobcoaches kommt hier eine
Schlisselfunktion  als  Wegbereiter*innen  der Inklusion zu, indem sie eine
+sKommunikationsbriicke” (T5/65) bilden und durch ihre Berater*innenfunktion (T1-T2-T3-T5-T6)
sowie ihre Anwesenheit als Mediator*innen bei Konflikten (T2-T3-T4-T5) Beriihrungsdngste
abbauen. Widmann (2011) pladiert fir mehr Begegnungen zwischen behinderten und
nichtbehinderten Menschen im Alltag, um Vorurteile aufzulésen. Fiir den Erfolg dieser Strategie
spricht die Beobachtung der Interviewteilnehmer*innen, dass positive Kontakte zu Personen mit
Handicap, andere Menschen offener fiir die Zusammenarbeit mitihnen macht (T1-T2-T4-T5). lhre
eigenen Vorurteile nehmen die befragten Jobcoaches ganz dhnlich wahr, als Stereotypen (iber
gewisse Betriebe oder Gewerke (T1-T2-T3-T5-T6-T7). Die von Baer (2015) beschriebene
Wahrnehmung der Betriebe als wenig interessierte ,Abnehmer*innen’ ( — 2.2.4.) der
Teilnehmer*innen teilen die Befragten nicht. In der Literatur ist kaum etwas zu Vorurteilen von
Integrationsdienstleister*innen gegeniiber Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarkts zu finden,
geschweige denn zu einem erfolgreichen Umgang mit ihnen. Die Interviewten wenden kritische
Selbstreflektion, kollegiale Beratung und Supervision an, mit dem Ziel sich ihrer Vorurteile
bewusst zu werden und sich von ihnen nicht leiten zu lassen (T1-T2-T3-T5-T6-T7). Kommt es zu
Konflikten, hat sich die klare Ansprache (— 6.2) und ,persénlich erscheinen und das Gesprach
suchen” (T5/120) bewahrt. Gelegentlich werden Vorgesetzte hinzugezogen (T1-T6). Sind
Konflikte allerdings so verhartet, dass eine der beiden Seiten nicht mehr von der Zusammenarbeit
profitieren kann (Glasl, 2017) oder haben Menschen im Betrieb ihre Macht gegeniiber den
Teilnehmer*innen missbraucht (T4-T6), ist es legitim, die Zusammenarbeit zu beenden (T2-T4-T6-

T7). Dies sollte moglichst konstruktiv geschehen (Bartsch & Huber, 2019).

6.4 Beantwortung der Forschungsfrage

Wie arbeiten in Deutschland ergotherapeutische Jobcoaches in der Unterstiitzten

Beschdftigung erfolgreich mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes zusammen?

Jobcoaching am Arbeitsplatz im Zuge der Unterstiitzen Beschdftigung zeichnet sich durch die
Besonderheit aus, dass Ergotherapeut*innen, die hier tatig sind, zwei Klient*innen haben: den
Menschen mit Behinderung und den Betrieb. Der Betrieb kann weder zur Umwelt gezahlt werden
(— 2.3.2)) noch als erweiterte*r Klient*in, da vor der MalBnahme keine personliche Beziehung

zwischen ihm und dem Menschen mit Handicap besteht. In der Ausfliihrung zu den
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ergotherapeutischen Grundlagen der vorliegenden Forschung wurde dies bereits anhand des

PEO-Modells gezeigt (— 2.3.2.). Dort wurden noch zwei getrennte Modelle erstellt. Da sich alle

Beteiligten aber in der gleichen betrieblichen Umwelt bewegen und fiir eine gelungene

Integration auch die Schnittstellen zwischen den beiden Klient*innen sowie den betrieblichen

Anforderungen an den Menschen mit Unterstitzungsbedarf und den Aufgaben der

Akteur*innen im Betrieb im Integrationsprozess beriicksichtigt werden missen, wurden die

getrennten Modelle von den Forscherinnen zum PEO-Jobcoaching-Modell vereint (— Abb. 11).
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Abbildung 11: Das PEO-Jobcoaching-Modell (Eigene Darstellung).

Die Ergebnisse der Forschung betrachten ausschlief3lich Merkmale zur Zusammenarbeit

zwischen den Betrieben und den Jobcoaches und werden den flinf Bereichen zugeordnet.

Umwelt:

Betriebe, die in ihrer Unternehmensplanung langfristig ausgelegt sind, sich in einer
betriebswirtschaftlich stabilen Lage befinden und weder im Team noch organisatorisch
zum Zeitpunkt der Kontaktaufnahme Umbruchsituationen erleben, eignen sich
besonders gut fiir eine Zusammenarbeit, da sie zukunftsorientiert und sicher planen
konnen. Wenn Personalverantwortliche gut erreichbar und Entscheidungswege
vergleichsweise kurz sind, ist das Zustandekommen der Zusammenarbeit

wahrscheinlicher. Dies ist oft in kleineren oder mittleren Unternehmen der Fall. Ein
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familidres Betriebsklima und flache Hierarchien sind weitere positive Faktoren fiir eine

Zusammenarbeit (— 6.1.).

Absagen auf Kaltakquiseversuche zu bekommen gehért zum Alltag, da das Angebot der

Unterstiitzten Beschaftigung nicht fiir jeden Betrieb attraktiv ist.
= Akteur*in im Betrieb

Im Verlauf der MaBnahme haben die Jobcoaches - je nach Betriebsgrof3e — Kontakt zu
Menschen in verschiedenen Positionen. Dabei hat sich der Zugang Uber die
Leitungsebene bewadhrt (— 6.1.). Diese tritt im weiteren Prozess in den Hintergrund,
wahrend die Zusammenarbeit mit den Menschen aus dem direkten Arbeitsumfeld der
Teilnehmer*innen an Bedeutung gewinnt. Sie sind die Partner*innen fiir die betriebliche
Qualifikation der Menschen mit Handicap. Dennoch ist die Unterstlitzung aller Ebenen im

Betrieb essenziell (— 6.3.).

Um mit den Akteur*innen eine tragfdhige Zusammenarbeit zu gestalten, sind eine
personliche, offene und direkte Kommunikation sowie Zuverlassigkeit wichtig.
Entscheidungen werden partizipativ auf Augenhohe gefdllt. Kommunikation und
Verhaltensweisen an die Gepflogenheiten im Betrieb anzupassen, erleichtert den

Beziehungsaufbau (— 6.2.).

Die Betriebe kommen nur selten auf die Jobcoaches zu, sondern mussen als Klient*innen
akquiriert werden. Flr die Zusammenarbeit sollten vor allem Betriebe und Menschen
ausgewahlt werden, die sich gerne sozial engagieren, der Malinahme offen und motiviert
gegenuberstehen und schon Uber Erfahrungen im Umgang mit Menschen mit
Behinderung verfligen (— 6.1.). Bestehen seitens der Jobcoaches Vorurteile gegen
gewisse Betriebe oder Branchen so lassen sich diese durch Reflektion, kollegialer

Beratung oder Supervision abbauen (— 6.3.).
= Betatigung der Akteur*innen im Betrieb in Bezug auf die Unterstiitzte Betatigung

Jobcoaches erkennen Unsicherheiten, Defizite und Ressourcen der Akteur*innen im
Betrieb in Bezug auf den Kontakt mit den Menschen mit Handicap(— 6.3.). Um sie zu
kompetenten Anleiter*innen und im Umgang sicheren Kolleg*innen zu machen, klaren
Jobcoaches Uber das Behinderungsbild auf und beraten und leiten an in Umgang,
Arbeitsplatzanpassung und Wissensvermittlung. Sie erkennen dies als ihre

Kernkompetenz an und zeigen sich in Bezug auf betriebliche Tatigkeiten lernbereit und
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interessiert. Dass diese Arbeiten die Kernkompetenz der Menschen im Betrieb sind,

stellen sie nicht in Zweifel (— 6.2.).
=  Teilnehmer*in

Die Aufgaben der Jobcoaches in Bezug auf die Dienstleistung fiir die Teilnehmer*innen
sind nicht Gegenstand dieser Forschung (— 4.2.) und ist in anderen Standardwerken wie
zum Beispiel bei Hotten und Hirsch (2014) beschrieben. Die Jobcoaches nehmen die
Mittler*innenposition zwischen ihnen und den Akteur*innen in den Betrieben ein. Sie

sind zuverlassig ansprechbar und bei Konflikten unparteiische Mediator*innen (— 6.3.).

= Betriebliche Betdtigung der Teilnehmer*innen
Unabhéangig von der Branche lassen sich in nahezu jedem Unternehmen Hilfstatigkeiten

finden, die durch die Teilnehmer*innen verrichtet werden koénnen. Bevor eine
Zusammenarbeit zustande kommt, ist es wichtig, den Betrieben zu kommunizieren, dass
durch die MaBBnahme keine sofort zu Verfiigung stehende Arbeitskraft bereitgestellt wird
und meistens auch ausgeschriebene Stellen nicht durch die Teilnehmer*innen besetzt
werden kénnen, sondern ein Mensch (ber einen langeren Zeitraum auf ein spezielles
Aufgabenprofil hin qualifiziert wird. Dabei muss darauf geachtet werden, dass der
entstandene Arbeitsplatz betriebswirtschaftlich sinnvoll ist. Vorteile der MalBnahme, die
den Arbeitgeber*innen kommuniziert werden konnen, sind die Verbesserung des
Betriebsklimas durch die neuen, besonderen Kolleg*innen, finanzielle Anreize wie
Lohnkostensubventionen und dass die MaBnahme zunachst kosten- und risikofrei fiir die

Betriebe ist (— 6.1.).

Anderungen der Arbeitstitigkeit dirfen nicht ohne Zustimmung des Betriebes
vorgenommen werden. Werden Tatigkeiten aus dem Aufgabenprofil von Fachkraften
herausgeldst, sollte dies sensibel und in Absprache geschehen. Der neu geschaffene

Arbeitsplatz darf nicht in Konkurrenz zu bestehenden stehen (— 6.2.).

Wenn die Forschungsergebnisse in allen flinf Bereichen beachtet werden, ist die
Wabhrscheinlichkeit hoch, dass eine erfolgreiche Zusammenarbeit, und in der Folge die Inklusion

eines Menschen mit Behinderung auf den allgemeinen Arbeitsmarkt, gelingt.
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6.5 Reflektion der Studie

Um Starken und Schwachen der vorliegenden Forschungsarbeit zu ermitteln, orientieren sich die
Forscherinnen an den von Letts et al. (2007) erstellten Richtlinien zur Bewertung qualitativer

Studien.

Die Zielsetzung der Forschung ist klar umrissen und zieht sich als roter Faden durch die gesamte
Arbeit, beginnend bei der Sichtung relevanter aktueller Literatur. Diese wurde national wie
international gesucht, wobei sich zeigte, dass bis dato wenig auf diesem Gebiet publiziert wurde,
weshalb die Autorinnen sich nur auf eine geringe Evidenzdecke stiitzen kdnnen (— 1.3.). Da erst
wenig Theorie auf diesem Gebiet gebildet wurde, ist die Wahl der qualitativen Herangehensweise
gerechtfertigt und hat sich als geeignet zur Beantwortung der Forschungsfrage herausgestellt
(— 6.4.). Die Methodik wurde in Anlehnung an Glaser und Laudel (2010) konsequent strukturiert,
wobei die Gltekriterien (— 3.3.2.) im Wesentlichen eingehalten wurden. Lediglich in der
Forscher*innentriangulation war angestrebt, dass beide Autor*innen die Daten getrennt
voneinander auswerten und anschliefend vergleichen und besprechen. Dies war leider nicht
moglich, sodass die Daten jeweils nur von einer Forscherin ausgewertet wurden. Da die
Auswertung von der anderen Forscherin Uberpriift und die Ergebnisse gemeinsam besprochen
wurden, ist eine Triangulation dennoch sichergestellt. Der Interviewleitfaden wurde durch ein
Pilotinterview getestet und angepasst. Die Anderungen wurden aus Mangel an Zeit und
Interviewpartner¥*innen kein weiteres Mal Gberprift. Im Pilotinterview bekamen die
Forscherinnen zudem die Mdglichkeit, das Interviewen zu Gben. Da es fiir beide die erste Studie
war, lassen sich Suggestionen wahrend der Durchfiihrung nicht ausschlielen. Zudem zeigen die
Interviewberichte eine durchgehend hohe Motivation der Befragten fiir das Thema, sodass hier
eine positive Verzerrung (Glaser und Laudel, 2010) der Ergebnisse nicht vollstandig ausschlieBbar
ist. Eine befragte Person (T3) traf zudem nicht komplett auf die Inklusionskriterien zu, da sie in der
Arbeitsplatzsicherung tétig ist. Dies fiel erst im Interview auf und da trotzdem verwertbare
Aussagen zu Beziehungsaufbau und Konfliktbewadltigung aus dem Interview zu generieren
waren, entschieden sich die Forscherinnen, es nicht auszuschlieBen. Nach Glaser und Laudel
(2010) ist dies legitim. Die Fragen hatten teilweise konkreter gestellt sein kdnnen. So hatte zum
Beispiel das Vorkommen von Konkurrenz oder Machtmissbrauch nicht in einer, sondern in zwei
getrennten Fragen erhoben werden miissen. Das von den Autorinnen gewahlte
Kategoriensystem ist recht komplex, was zu einem umfangreichen Interviewleitfaden fiihrte. Dies
zusammen mit der — ausreichend grof3en - Kohorte von sieben Befragten fiihrte zu einem

Datenvolumen, dessen Auswertung den Umfang der vorliegenden Arbeit Gibersteigen wiirde. Die

Charlotte-Sophie Schéfer & Johanna Chwalczyk Seite | 86



Zeitdimension und vermittelnde Handlungen werden daher nur marginal betrachtet. Auch die
ausreichende Wirdigung moglicher Gegenpositionen in der Diskussion fand nicht ausreichend
Platz. Da in der vorliegenden Studie ausschlieBlich Jobcoaches befragt wurden, ist die
Vollstandigkeit der Ergebnisse nicht sicher, da es moglich ist, dass durch die Befragung der
Akteur*innen im Betrieb weitere Aspekte gefunden werden konnten. In der Mehrheit der
Kategorien konnte eine Sattigung der Informationen erreicht werden. Das Ziel, die Arbeit

verstandlich und lesbar zu gestalten, konnten die Forscherinnen erreichen.
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7 Fazit und Ausblick

Eine gute, konstruktive Zusammenarbeit zwischen Jobcoaches und Akteur*innen in den
Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes tragt zum Erfolg des Jobcoachings bei. Die
vorliegende Studie zeigt, dass dies mit der Auswahl passender Betriebe und dortiger
Ansprechpartner*innen beginnt und benennt konkrete Eigenschaften beider, die sich auf die
Zusammenarbeit forderlich auswirken. Besonders herauszustellen sind hier die kleine bis mittlere
GroRe der Betriebe bei flacher Entscheidungshierarchie und deren wirtschaftliche Stabilitat sowie
auf Seiten der Menschen in den Betrieben Motivation und bestenfalls Erfahrung im Umgang mit
Menschen mit Behinderung. Es konnten Strategien und Rollen identifiziert werden, die die
befragten Jobcoaches nutzen, um die Kontaktaufnahme, die alltdgliche Kommunikation im
Coachingprozess, sowie die Bewaltigung von Konflikten effektiv zu gestalten. Sie treten hierzu als
Lernende, Berater*innen, Mediator*innen und Ubersetzer*innen von Behinderung auf, die einen
offenen und klaren Kommunikations- und einen partizipativen Entscheidungsfindungsstil
pflegen. Zudem konnte gezeigt werden, dass sich Jobcoaches als Mittler*innen zwischen Betrieb
und dem Menschen mit Behinderung befinden, deren beider Anliegen sie kennen, wertschatzen
und im Coaching beriicksichtigen missen. Neben dem wirtschaftlichen Mehrwert durch die
Teilnahme an der Unterstiitzten Beschaftigung ist ein wichtiges Anliegen der Betriebe, dass
Betriebsangehdrige im Umgang mit dem Menschen mit Behinderung gecoacht werden. Die
Forschungsfrage, wie ergotherapeutische Jobcoaches in der Unterstiitzten Beschéftigung
erfolgreich mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes zusammenarbeiten, konnte mithin

beantwortet werden.

Dennoch muss beachtet werden, dass die vorliegende Studie auf eine relativ kleine Stichprobe
zuriickgreift. In ihrem Rahmen konnten erste Erkenntnisse zu der Thematik Kooperation zwischen
Jobcoaches und Betrieben gesammelt werden, die in Deutschland noch kaum erforscht ist. Deren
Priifung und Vertiefung durch weitere, spezifischere Forschung ist wiinschenswert, zum Beispiel
um Merkmale von Betrieben genauer zu identifizieren, die diese als besonders geeignet fiir eine
Zusammenarbeit ausweisen. Auch sollten unbedingt die Sicht- und Vorgehensweisen der
Betriebe auf diesem Feld untersucht werden, um ein vollstandiges Bild zu erhalten. Auch 30 Jahre
nach der Einflihrung der Unterstitzten Beschaftigung in Deutschland steht die Entwicklung von
Richtlinien flir die Zusammenarbeit von Jobcoaches und Betrieben, die in Berufspraxis, Aus- und
Fortbildung anwendbar sind, noch am Anfang. Die Autorinnen haben durch ihre Arbeit hierzu
einen Beitrag geleistet. Hier weiter zu forschen ist sicherlich erstrebenswert, da das Jobcoaching

- nicht nur als Teil der Unterstiitzten Beschaftigung - ein ergotherapeutisches Arbeitsfeld ist, das
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perspektivisch an Wichtigkeit gewinnen wird. Und nicht zuletzt tragt ein erfolgreich
durchgefiihrtes  Jobcoaching zur  beruflichen  Inklusion im  Sinne der UN-
Behindertenrechtskonvention bei, indem es Menschen mit Handicap ermdglicht selbstbestimmt
einer von ihnen gewdhlten Tatigkeit inmitten der Gesellschaft nachzugehen, von der sie

unabhangig ihren Lebensunterhalt bestreiten kénnen.
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Glossar

Akquise

Akquise, auch Akquisition oder Aquise (von lateinisch ,acquirere” fir ,erwerben”), bezeichnet alle
MaBnahmen mit dem Ziel der Kundengewinnung. Man unterscheidet dabei zwischen der
Akquise von Neukunden (Kaltakquise) und von Bestandskunden (Warmakquise) (Heidel, 2008;
Thommen, 2008).

Behinderung

Gemadl § 2 SGB IX sind ,Menschen mit Behinderungen [..] Menschen, die korperliche, seelische,
geistige oder Sinnesbeeintrachtigungen haben, die sie in Wechselwirkung mit einstellungs- und
umweltbedingten Barrieren an der gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft mit hoher
Wahrscheinlichkeit Ianger als sechs Monate hindern kénnen. Eine Beeintrachtigung nach Satz 1
liegt vor, wenn der Korper- und Gesundheitszustand von dem fiir das Lebensalter typischen

Zustand abweicht.”

Berufsbildungsbereich

Die berufliche Bildung in den Werkstdtten fir Menschen mit Behinderung findet im
Berufsbildungsbereich statt. ,Aufgabe des Berufsbildungsbereichs ist es, im Rahmen eines
ganzheitlichen Bildungskonzeptes, die personale Entwicklung der Teilnehmenden zu férdern,
ihre beruflichen und lebenspraktischen Fahigkeiten planmaBig zu entwickeln und sie auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt oder auf geeignete Tatigkeiten im Arbeitsbereich vorzubereiten”

(Bundesagentur fiir Arbeit, 2017, 5. 11).

Berufsbildungswerk

Einrichtung, die Menschen mit Behinderung bei der Erlangung eines kammeranerkannten
Berufsabschlusses unterstiitzt. Hierzu kooperieren sie mit regionalen Betrieben
(Bundesarbeitsgemeinschaft der Berufsbildungswerke, o. D). Hauptziel ist die Eingliederung in

den allgemeinen Arbeitsmarkt (IMH, n. d.).

Betatigung

Ist ,eine Aktivitdt oder ein Blindel von Aktivitaten, die mit einer bestimmten RegelmaBigkeit und
Struktur als solche durchgefiihrt werden und denen Personen und ihre Kultur einen bestimmten
Wert und eine bestimmte Bedeutung beimessen” (le Granse, van Hartingsveldt, Kinébanian, 2019,

S.615).
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Betatigungsorientierung
Inhalt und Ziel der ergotherapeutischen Intervention ist bedeutungsvolle Betdtigung fiir die

Klient¥*innen zu ermdglichen (Fisher, 2014-a).

Betrieb

Organisation, die gewinnorientiert Gliter und Dienstleistungen produziert (Schmidt, 2018).

Betriebsklima
Subjektiv durch die Angestellten erlebte Qualitat des Miteinanders in einem Unternehmen

(Maier, 2018).

Change Management
Anpassung und Verdanderungen in einem Unternehmen an neue Anforderungen der Umwelt
oder des Marktes einfilhren und so gestalten, dass sie im Unternehmen akzeptiert werden

(Thommen, 2008).

COPM

,Das Canadian Occupational Performance Measure (COPM) ist ein individualisiertes
klientenzentriertes Messinstrument fir Ergotherapeuten mit dem Veranderung in der
Klientenperspektive hinsichtlich des Betatigens im zeitlichen Verlauf erfasst werden” (Van

Hartingsveldt, Piskur, 2019, S. 378).

Expert*in

Expert*innen sind Menschen mit besonderem Wissen auf einem Gebiet (Glaser & Laudel, 2010).

Handicap

Nachteil, den jemand gegenliber anderen hat (Dudenredaktion, n. d.-i).

Inklusion
Gleichberechtigte Partizipation von Individuen, zum Beispiel gleichgestellte Arbeit von
Menschen mit und ohne Behinderung in einem Arbeitsteam (Deutscher Caritasverband e.V.,,

2018).

Integration
Aus vielen einzelnen Individuen entsteht eine gesellschaftliche Einheit; Einbeziehung von

Individuen in die Gesamtheit (Deutscher Caritasverband e.V., 2018).
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Intervention
Eingreifen einer dritten Partei in Prozesse oder Konflikte, mit dem Ziel Problemen oder Stérungen

vorzubeugen, beziehungsweise diese zu 16sen (Wiswede, Gabriel, Gresser, & Haferkamp, 2015).

Job-Match
Passung von Anforderungen des Arbeitsplatzes mit Fahigkeiten des*der Arbeitnehmer*in

(EUSE & BAG UB, 2011).

Klient*innenzentrierung
,Situation, in welcher der Klient/Kunde transparente Informationen Uber die Qualitdt und den
Preis der Versorgung erhalt und Uber die gewiinschte Versorgung selbst entscheiden kann” (le

Granse, van Hartingsveldt, Kinébanian, 2019, S. 623).

Kontextbasierung
,Die ergotherapeutische Intervention findet am besten in der Umwelt der Betatigungsfrage des
Klienten und seines Systems, der Organisation oder der Population statt” (le Granse, van

Hartingsveldt, Kinébanian, 2019, S. 623).

Makroebene
Gesellschaftliche Ebene; umfasst deren Subsysteme wie zum Beispiel das Wirtschaftssystem oder

das Gesundheitssystem (Quandt & Scheufele, 2011).

Mesoebene
Ebene der Institutionen, auf denen sich menschliches Handeln abspielt. Zum Beispiel Schulen

und Betriebe (Quandt & Scheufele, 2011).

Mikroebene
Individuelle Ebene, auf der nattirliche und juristische Personen handeln (Quandt & Scheufele,

2011).

Paradigma

Denkmodell zur Erklarung gegebener Phanomene (Christiansen & Townsend, 2014).

Partizipation
Einbeziehung und Teilhabe an Prozessen und Entscheidungen aller, die von deren Auswirkungen

betroffen sind (Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung, 2011).
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Umwelt
,Das Betdtigen einer Person erfolgt innerhalb einer sozialen und physischen Umwelt, die den

— Kontext bildet” (le Granse, van Hartingsveldt, Kinébanian, 2019, S. 79).

UN-Behindertenrechtskonvention
Menschenrechtsiibereinkommen der Vereinten Nationen (UN) von 2006 (iber die Rechte von

Menschen mit Behinderung (BMAS, 2008).

Unternehmen

— Betrieb

Unternehmenskultur

LUnter Unternehmenskultur (Organisationskultur, Corporate Culture) versteht man die
Gesamtheit aller Normen, Wertvorstellungen und Denkhaltungen, welche als kollektives
Orientierungsmuster das Verhalten der Mitarbeitenden und des Unternehmens bestimmen”

(Thommen, 2008).

Werkstatt fiir Menschen mit Behinderung

Angebot an Menschen, die durch Art oder Schwere ihrer Behinderung nicht auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt tatig sein kdnnen. Neben Produktionstatigkeiten werden personlichkeitsfordernde
MafBnahmen angeboten. Ziel ist es, wirtschaftlich verwertbare Arbeit zu erbringen oder sogar auf
den allgemeinen Arbeitsmarkt zu wechseln (Bundesarbeitsgemeinschaft Werkstatten fur

behinderte Menschen, 2013).
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Anhang

Anhang 1 - Beispiel Literaturrecherche

Fragestellung:

Wie wird Unterstiitzte Beschaftigung und Jobcoaching definiert?

Freie Suchmaschine:

Google Scholar, 03.06.2019, 73.000 Ergebnisse, davon 4 verwendbar

Definition AND
Professions

Stichwort/
Operatoren/ APA Zitat
Einschrankungen
Jobcoach AND Lichtenauer, N. (2017). Das Rollenerleben von Jobcoachinnen und Jobcoaches

in der Arbeitsplatzsicherung - Eine qualitative Studie in Bayern und
Nordrhein-Westfalen als Teil des JADE Projektes (Masterarbeit).
Martin-Luther-Universitdt Halle-Wittenberg. Abgerufen von
https://bit.ly/2wlfBB3

Cromwell, M. (2007). European Union Of Supported Employment — EUSE,
Europdischer Dachverband fiir ~Unterstiitzte Beschdiftigung.
Abgerufen von: https://bit.ly/2Yx4IB9

Hotten, R. (2010). Handlungskonzept Job-Coaching. Abgerufen von:
https://bit.ly/2P17JRh

Bundesarbeitsgemeinschaft flr Unterstitzte Beschaftigung. (2012).
Jobcoaching - Kernelement der Unterstlitzten Beschdftigung, Projekt
Fachkompetenz in Untersttitzter Beschdiftigung,
Weiterbildungsunterlagen. Hamburg: Bundesarbeitsgemeinschaft
fur Unterstitzte Beschaftigung. Abgerufen von:
https://bit.ly/2K3EQPF

Bibliothek:

Tabelle 4: Beispiel Literaturrecherche Google Scholar.

Zuyd Hogeschool, Heerlen, 19.02.2019, 3 Ergebnisse

Stichwort/
Operatoren/
Einschrankungen

APA Zitat

Jobcoaching

Hotten, R., & Hirsch, T. (2014). Jobcoaching: Die betriebliche Inklusion von
Menschen mit Behinderung gestalten (3. Aufl.). KéIn: Balance Buch
+ Medien.

Jobcoaching

Hohl, W., & Koser, P. (2015). Produktivitit und Teilhabe am Arbeitsleben.
Idstein: Schulz-Kircher.

Unterstutzte
Beschaftigung

Hohl, W., & Kdser, P. (2015). Produktivitdt und Teilhabe am Arbeitsleben.
Idstein: Schulz-Kircher.

Tabelle 5: Beispiel Literaturrecherche Bibliothek.
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Universitats-Datenbank:
DIZ home-access, nur Volltext zwischen 2009 und 2019, 16.03.2019, 210.000 Ergebnisse, davon 6

verwendbar

Stichwort/
Operatoren/ APA Zitat
Einschrankungen

Supported Employment | Ramano, E., & Buys, T. (2018). Occupational therapist’s views and perceptions
AND Definition of functional capacity evaluations of employees suffering from
major depressive disorders. South African Journal of Occupational
Therapy,48(1), 9-15. doi:10.17159/2310-3833/2017/vol48n1a3

Suibhnea, O. N. (2014). The Irish Association of Supported Employment Job
Shadow Initiative: A tool for supported employment. Journal of
Vocational Rehabilitation, 37(3), 163-172. doi:10.3233/JVR-2012-
0611

O’Halloran, M. (2014). The Employer’s Guide to Supported Employment.
Journal of Vocational Rehabilitation, 41(1), 67-70. doi: 10.3233/JVR-
140700

Spjelkavik, @. (2012). Supported Employment in Norway and in the other
Nordic countries. Journal of Vocational Rehabilitation, 37(3), 163-
172. doi: 10.3233/JVR-2012-0611

Waghorn, G., Dias, S., Gladman, B., & Harris M. (2015). Measuring what
matters:  Effectiveness of implementing evidence-based
supported employment for adults with severe mental illness.
International Journal of Therapy and Rehabilitation, 22(9), 411-420.

Tabelle 6: Beispiel Literaturrecherche Universitdts-Datenbank.

Frei zugangliche Datenbank:

OTDBASE, 26.03.2019, 100 Ergebnisse, davon 1 verwendbar

Stichwort/
Operatoren/ APA Zitat
Einschrankungen

Supported Employment | De Bruyn, M., & Cameron, J. (2017). The occupation of looking for work: An
AND Definition interpretative phenomenological analysis of an individual job-
seeking experience. Journal of Occupational Science, 24(3), 365-
376.doi: 10.1080/14427591.2017.1341330
Tabelle 7: Beispiel Literaturrecherche frei zugdngliche Datenbank.
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Anhang 2 - Beispiel Lese-Tool mit Einordnung des

Evidenzniveaus

Titel der Quelle:
Individual Placement and Support is the keyhole: Employer experiences of supporting persons

with mental illness

Bibliografische Angaben: Wann gelesen:
Lexén, A, Emmelin, M., & Bejerholm, U. (2016). Individual Placement and 20. April 2019
Support is the keyhole: Employer experiences of supporting persons

with mental illness. Journal of Vocational Rehabilitation, 44(2), 135-
147. doi: 10.3233/JVR-150786

Welche Fragestellung hat der Text?

Es soll festgestellt werden, welche Erfahrungen und Sichtweisen Arbeitgeber*innen, die Menschen mit
Hilfe von Individual Placement and Support (IPS) beschaftigen haben, da sie eine entscheidende Rolle
fur die unterstiitzte Person spielen.

Hier wurde eine Liicke identifiziert, da es hierzu 2016 noch keine Forschungen gab.

Untersuchungsmethoden / Untersuchungsfeld:
Grounded Theory mit Situationsanalyse. Gruppe von neun Arbeitgeber*innen.

Welche zentralen Erkenntnisse hat der Text?

Die Beziehung zum Betrieb ist wesentlich fiir den Erfolg von IPS, fehlt aber in den IPS-Prinzipien.
Jobcoaches sind Schlisselfiguren im IPS-Prozess.

Beschreibt Eigenschaften von Arbeitgeber*innen, die an IPS teilnehmen und die Bedenken.
Sagt, dass mehr Forschung auf diesem Gebiet notwendig ist.

Welchen Einfluss kann der Text auf meine Arbeit haben?

Zeigt auf, wie wichtig der gelungene Beziehungsaufbau zwischen Betrieb und Jobcoach fiir das
Gelingen der MaBnahme ist.

Zeigt Interessen der Arbeitgeber¥*innen auf.

Welche Kritik habe ich an dem Text?

Geringes Evidenzniveau (Gruppenstudie minderer Strenge, Level 3). Ansonsten Transparent und
fundiert.

Wo ist eine Liicke fiir meine Forschungsidee?

Der Text weist explizit darauf hin, dass eine Forschungsliicke dahingehend besteht, wie eine Beziehung
zwischen Jobcoaches und Betrieb erfolgreich gestaltet werden kann.

Einordnung des Evidenzniveaus

Nach: Tomlin, G., & Borgetto, B. (2011). Research Pyramid: A New Evidence-Based Practice Model for
Occupational Therapy. The American Journal of Occupational Therapy, 65(2), 189-196.

Qualitative Forschung, Gruppenstudie mit minderer Strenge, Evidenzlevel 3

Tabelle 8: Lese-Tool nach: Wergen, J. (2014). Promotionsplanung und Exposee: die ersten Schritte auf dem Weg zur
Dissertation.
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Anhang 3 - Das Canadian Model of Client-Centred

Enablement

¢

Design/Build
Educate

S'pecal ize

Client Professional

Abbildung 12: Canadian Model of Client-Centred Enablement (Townsend et al., 2013, S. 110)
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Anhang 4 - Zeitplanung

Zeitraum: Aufgaben:
April KW 14, Literatur lesen ab hier bis Ende der inhaltlichen Ausarbeitung
01.-07.04. Zeitplan erstellen
Forschungstagebuch beginnen
KW 15, Literatur lesen
08. - 14.04. Gliederung fiir die Bachelorarbeit erstellen
KW 16, Forschungsfrage und Leitfragen definieren
15.-21.04. Methode festlegen
KW 17, Beginn Ausarbeitung theoretischer Hintergrund
22.-28.04.
KW 18, Arbeit an begonnenen Prozessen
29.-30.04.
Mai KW 18, Beginn der Recherche nach Teilnehmer*innen
01.-05.05. Anschreiben und Einverstandniserklarung formulieren
Bestandig weiter Teilnehmer*innen rekrutieren
Mails beantworten, Termine machen, Riickfragen beantworten bis
Abschluss Sampling
KW 19, Arbeit an begonnenen Prozessen
06.-12.05.
KW 20, Arbeit an begonnenen Prozessen
13.-19.05.
KW 21, Ergo-Kongress
20.-26.05.
KW 22, Arbeit an begonnenen Prozessen
27.-31.05.
Juni KW 22, Interviewleitfaden erstellen
01.-02.06
KW 23, Arbeit an begonnenen Prozessen
03.-09.06
KW 24, Hypothetisches Modell erstellen
10.-16.06
KW 25, Hypothetisches Modell erstellen
17.-23.06.
KW 26, Interviewleitfaden erstellen und mit Evidenz hinterlegen
24. - 30. 06.
Juli KW 27, Abschluss des Samplings
01.-07.07.
KW 28, Pilot-Interview, Fragenkatalog anpassen
08.-14.07.
KW 29, Start mit dem ersten Interview, Transkriptionen, Member-Checks
15.-21.07
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KW 30, Methodik-Kapitel recherchieren und schreiben
22.-28.07
KW 31, Methodik-Kapitel recherchieren und schreiben
29.-31.07.
August KW 31, Methodik-Kapitel recherchieren und schreiben
01.- 04.08.
KW 32, Lesehinweise, Verzeichnisse, Glossar erstellen
05.-11.08.
KW 33, Tabelle der Variablen und Dimensionen erstellen
12.-18.08.
KW 34, Interviews, Transkriptionen
19.-25.08 Studiendurchfiihrungs-Kapitel erstellen
KW 35, Letzter Rucklauf Member Check,
26.-31.08. Abschluss theoretischer Hintergrund
Qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel durchfiihren
September K\ 36, Qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel durchfiihren
02. - 08.09.
KW 37, Qualitative Inhaltsanalyse nach Glaser und Laudel durchfiihren
09.-15.09. Tabelle der Variablen und Dimensionen erganzen
KW 38, Kapitel Gber Darstellung der Ergebnisse beginnen
16.-22.09.
KW 39, Kapitel Gber Darstellung der Ergebnisse beenden
23.-29.09.
KW 40, Abschluss des Kapitels Giber Studiendurchfiihrung
30.09. - 06.10. Fazit schreiben
Abstract schreiben
Verzeichnisse und Verweise tiberpriifen
Oktober | KW 41, Abstracts libersetzen
07.-13.10. Abschluss des inhaltlichen Teils Ende der Woche
KW 42, Redigieren + Layout
14.-20.10
KW 43, Redigieren + Layout
21.-27.10.
KW 44, Letzte Anderungen, Finale Uberpriifungen
28.-31.10.
November KW 45, Druckerei
01.-03.11.
KW 46, Druckerei
11.-17.11. Abgabe (Mail und Post)

Tabelle 9: Zeitplanung erstellt am 09. April 2019
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Anhang 5 - Tabelle der Variablen, Dimensionen und

Indikatoren

= Variable 1: Jobcoaches

+Jobcoaching [...] ist ein definiertes Leistungsangebot zur nachhaltigen Teilhabe am

Arbeitsleben einer Person mit besonderem Unterstiitzungsbedarf in einem Betrieb oder

einer Dienststelle des allgemeinen Arbeitsmarktes” (BAG UB, 2019-a, S.1). Es wird von

betriebsexternen Jobcoaches erbracht (EUSE & BAG UB, 2011). Ergotherapeut*innen

bringen laut Sandker (2008) Fahigkeiten und Kompetenzen mit, die sie fiir die Arbeit im

Jobcoaching qualifizieren.

o

(@)

Indikatoren
Aussagen Uber Fachwissen, Fahigkeiten, Ressourcen, Starken, Erfahrungen,
angewandte  Strategien, Denkweisen,  Grundhaltungen, personliche
Einstellungen, Rollen, Kontakt- und Beziehungsgestaltung.
Zeitdimension
Wadhrend der Tatigkeit als Jobcoach*in und gegebenenfalls, davor in
ergotherapeutischer und / oder anderer Ausbildung erworbene Kenntnisse und
Erfahrungen, sowie Uber das (Berufs-)leben entwickelte Grundhaltungen und
Einstellungen.
Sachdimensionen
= Strategien
,LUnternehmensplanung/v. a. im strategischen Management: Strategie
wird definiert als die grundsatzliche, langfristige Verhaltensweise
(Manahmenkombination) der Unternehmung und relevanter
Teilbereiche gegenliber ihrer Umwelt zur Verwirklichung der
langfristigen Ziele. Entscheidungs-/ Spieltheorie: Satz von Regeln, deren
Beachtung die Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten eines gewlinschten
Ereignisses erhdhen soll” (Miiller-Stewens & Gillenkirch, 2018, Absatz 1).
Gemeint sind hier Strategien, die Jobcoaches anwenden, um die
Zusammenarbeit mit den Betrieben erfolgreich zu gestalten.
=  Grundhaltung
Die Grundhaltung ,einer Person resultiert zum gré3ten Teil aus 1. einer

konditionierten Grundeinstellung sowie 2. aus der personlichen
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Zielstellung beziglich der jeweiligen Situation. Damit verbunden
(einhergehend) sind bestimmte charakteristische Wertvorstellungen und
individuelle moralische Prinzipien” (Sauer, 2019, Absatz 4).

= Erfahrungen
Durch Erlebnisse und wiederholte Tatigkeiten gewinnen Menschen
Kenntnisse und Wissen (Dudenredaktion, n. d.-c). Erfahrung bildet den
Kern interner Evidenz (Behrens, 2018). Die empirische Forschung befasst
sich mit der Erforschung von Erfahrungswissen (Glaser & Laudel, 2010).

= Rollen
»An internalized role is the incorporation of a socially and/or personally
defined status and a related cluster of attitudes and actions” (Taylor, 2017,

S.65).

= Variable 2: Akteur*innen im Betrieb
Die Akteur*innen im Betrieb sind alle am Integrationsprozess beteiligten, mit denen die
Jobcoaches zusammenarbeiten (Inhaber*innen, Vorgesetzte, Personaler*innen, direkte
Kolleg*innen des Menschen mit Unterstiitzungsbedarf, etc.). Dabei wird zwischen
Personal und ,Arbeitgeber, der den Arbeitnehmer beschaftigt” (Wichert, 2018, Absatz 1)
unterschieden. Personal ist ,die Gesamtheit der Arbeitnehmer von Organisationen, die
zur Realisierung von Geschéftsprozessen und damit zur Leistungserbringung
(Performanz Management) beitragen. Arbeitnehmer ist, wer seine Arbeit aufgrund eines
Arbeitsvertrages und somit in personlicher und wirtschaftlicher Abhangigkeit verrichtet”
(Nissen, 2018, Absatz 1).
o Indikatoren
Angaben zu Einbindung der Akteur*innen in den Prozess, deren Handlungen,
Wissen, Erfahrungen, Haltungen und Einstellungen.
o Zeitdimension
Zeitraum, in dem Einstellungen und Erfahrungen im Umgang und/oder der
Zusammenarbeit mit / Beschaftigung von Menschen mit Behinderung erworben
und Handeln wirtschaftlich und/oder sozial ausgerichtet wird.
o Sachdimensionen
= Erfahrungen

Siehe Variable 1: Jobcoaches
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= Einstellungen
Einstellung ist ,die seelische Haltung gegenlber einer Person, einer Idee
oder Sache, verbunden mit einer Wertung oder einer Erwartung” (Six,
2019, Absatz 1).

=  Wirtschaftlicher Erfolg
GemalB dem Wirtschaftlichkeitsprinzip (Thommen, 2018, Absatz 1)
streben Unternehmen danach, mit minimalem Einsatz maximalen
Gewinn zu erzielen. Das Handeln aller zugehérigen Akteur*innen ist
darauf ausgerichtet

= Soziales Engagement
Handlungen und Tatigkeiten, die Akteur*innen im Betrieb unternehmen,
um dessen sozialer Verantwortung (Corporate Social Responsibility)
gerecht zu werden, gehdren zum sozialen Engagement (Dubielzig &
Schaltegger, 2005, S. 240).

= Betriebsklima
Betriebsklima bezeichnet die Qualitat der sozialen Beziehungen und der
Arbeitsatmosphdre in einem Unternehmen. Dies ist immer ein

subjektives Erleben (Maier, 2018).

= Variable 3: Zusammenarbeit
Zusammenarbeit bedeutet ,mit jemandem gemeinsam fiir bestimmte Ziele arbeiten, zur
Bewaltigung bestimmter Aufgaben gemeinsame Anstrengungen unternehmen”
(Dudenredaktion, n. d.-a). Ergotherapeutische Jobcoaches arbeiten mit anderen
Fachkraften und ihren Klient*innen respektvoll auf Augenhéhe zusammen (Townsend et
al.,, 2013), um ein Netzwerk zur Férderung von Teilhabe an Betdtigung zu kniipfen und
den Integrationsprozess zu optimieren (Berding et al., 2019). In der vorliegenden Arbeit
untersuchen die Forscherinnen die Zusammenarbeit mit den Akteur*innen in den
Betrieben.
o Indikatoren
Aussagen lber Kontaktaufbau, -pflege und -beendigung sowie zu Methoden, um
die Zusammenarbeit gut zu gestalten. Angaben Uber die Charakteristika

erfolgreicher und nicht erfolgreicher Zusammenarbeit.
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o Zeitdimension
Die Zeit zwischen erstem Treffen bis Abschluss des Prozesses, teilweise dartiber
hinaus, um ein Netzwerk zu unterhalten.
o Sachdimensionen

= Transparenz / Offenheit
Transparenz beschreibt die Durchschaubarkeit eines Sachverhaltes
(Sauer, 2018-b, Absatz 3), hier die der Handlungen in der
Zusammenarbeit far die jeweils andere Partei.
Offenheit ist die unbedingte Ehrlichkeit und Deutlichkeit (Sauer, 2018-a,
Absatz 1).

= Vertrauen
Vertrauen ist der zukunftsbezogene Verzicht auf Kontrolle gegenuber
jemand anderem, der zum Teil aus Erfahrungen in der Vergangenheit
resultiert (Clases, n. d., Absatz 1). Vertrauen ist sowohl ,Voraussetzung, v.
a. aber auch [...] Resultat gelingender Kooperation” (Clases, 2019, Absatz
1).

= Neutralitat
Neutral zu sein bedeutet: ,keiner der gegnerischen Parteien angehérend,
nicht an eine Partei, Interessengruppe gebunden; unparteiisch”
(Dudenredaktion, n. d.-d).

= Beriicksichtigung von Bedenken
Ein Bedenken ist eine ,aufgrund von vorhandenen Zweifeln,
Befiirchtungen oder Vorbehalten angestellte Uberlegung, die es ratsam
erscheinen lasst, mit der Zustimmung noch zu zégern oder den Plan o. A.
neu zu durchdenken” (Dudenredaktion, n. d.-e).

= Partnerschaftlichkeit
Ein*e Partner*in ist ,jemand, der mit anderen etwas gemeinsam [zu
einem bestimmten Zweck] unternimmt, sich mit anderen zusammentut”

(Dudenredaktion, n. d.-f).

= Variable 4: Betrieb als Organisation
Als Betrieb werden in der vorliegenden Forschung alle Unternehmen und sonstigen

Dienststellen des allgemeinen Arbeitsmarktes bezeichnet. Wie bereits beschrieben
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( — 2.2.2), handelt es sich um Organisationen, die Giter und Dienstleistungen
produzieren.
o Indikatoren
Angaben zu Unternehmensphilosophie, Ausbildungsbereitschaft, Corporate
Social Resposibility, Kooperation mit Arbeitnehmer*innen, Arbeitnehmer*innen
mit Handicap im Betrieb, betriebswirtschaftlicher Situation, Hierarchien,
Entwicklungsphase, BetriebsgroBe, Branche, Unternehmensform / Rechtsform
sowie Arbeitsmarktsituation.
o Zeitdimension
Die Zeit seit Grindung des Betriebes bis heute sowie die langfristige
Unternehmensplanung.
o Sachdimensionen
= Entwicklungsphase
Nach Glasl und Lievegoed (2004) durchlaufen Unternehmen drei Phasen
(Anfangs-, Differenzierungs- und Integrationsphase), in denen sie
unterschiedlich offen fiir Unterstiitzte Beschaftigung sind. Im Kapitel
Uber Betriebe als Kooperationspartner*innen (— 2.2.2.) wurden diese
Phasen beschrieben.
= Fiihrungsform
FUhrungsform l3dsst sich unterteilen in den Fihrungsstil und die
Unternehmensform teilen.
Der Fulhrungsstil beschreibt den zeitlich stabilen Umgang von
Vorgesetzten gegeniliber untergeordneten Mitarbeiter*innen. Es wird
zwischen demokratischem, autoritdirem und laissez-faire-Flihrungsstil
unterschieden (Maier, Bartscher & Nissen, 2018).
Die Unternehmensform (auch Rechtsform genannt) bestimmt die
Struktur eines Unternehmens. Abhdngig davon, ob es sich um
Einzelunternehmen, Personengesellschaften, Kapitalgesellschaften oder
Genossenschaften handelt, sind Risikobereitschaft und
Entscheidungsstrukturen der Unternehmen unterschiedlich (Pollert,
Kirchner & Morato Polzin, 2009).
= Flexibilitat
Flexibilitdat beschreibt ,die Fahigkeit einer Organisation, sich in ihrem

Innern vollziehenden (internen) oder in ihrer Umwelt ereignenden
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(externen) Anderungen anzupassen. Flexibilitit ist eine wichtige
Voraussetzung fir die innere Stabilitat, den Fortbestand und den Erfolg
einer Organisation. Organisationen kdnnen sich auf verschiedenen
Ebenen (Zielen, Strukturen, Rollen) Veranderungen anpassen”
(,Flexibilitat — Wirtschaftslexikon", n. d.).

= Betriebsgrofle
Die Betriebsgrofle beschreibt das Ausmal des Unternehmens (in Bezug
auf Anzahl der Beschéftigten, Umsatz, Ausstol3, etc.) in Vergleich zu
anderen (Steven, 2018).

= Arbeitsmarktsituation
Auf dem Arbeitsmarkt wird Arbeitskraft gegen Lohn angeboten und
nachgefragt. Angebot und Nachfrage schwanken abhangig von
Bevolkerungsentwicklung, Nachfrage nach Waren und Dienstleistungen,
Arbeitsentgelt, Produktionsbedingungen, Zukunftserwartungen und
rechtlichen Rahmenbedingungen (Pollert, Kirchner & Morato Polzin,
2009).

=  Branche
,Sammelbezeichnung fiir Unternehmen, die weitgehend substituierbare
Produkte oder Dienstleistungen herstellen (bspw. Automobilbranche,

Elektronik, Pharmaindustrie)” (Engelhard, 2018).

= Variable 5: Konflikte
+Mit Konflikt’ werden innere psychische Zustande (sog. intrapsychischer Konflikt),
Verhaltens- und Zieldiskrepanzen zwischen zwei oder mehr Personen und
Auseinandersetzungen auf einer kollektiven Ebene bezeichnet [...]. Gegenseitiges
Vertrauen und Bereitschaft, sich zu unterstiitzen nehmen in der Konfliktsituation ab”
(Regnet, n.d., Absatz 1).
o Indikatoren
Aussagen zu Voreingenommenheit, negativen Gefiihlen, Schwierigkeiten im
Integrationsprozess, Misstrauen, Gegner*innenschaft, Uberschreiten von
Zustandigkeiten und Anmalf3en von Fahigkeiten.
o Zeitdimension

Zeitraum des Einwirkens der Konflikte auf die Zusammenarbeit.
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o Sachdimensionen

= Vorurteile
Voreingenommene, meist negative, Meinung gegeniiber Menschen oder
Gruppen, die vorwiegend auf Geflihlen und nicht auf objektivierbaren
Tatsachen beruht (Six & Six-Materna, n. d.).

= Ablehnung von Veranderung
Ablehnung von Verdanderung ist ein bekanntes Phanomen aus dem
Change Management, das weiter oben im Kapitel ,Herausforderungen fiir
Jobcoaches in der Zusammenarbeit mit Betrieben’ (— 2.2.4.) bereits
beschrieben wurde. Laut Wenninger (2000) auB3ert sich Ablehnung vor
allem durch negative Bewertung, Zurlickweisung, haufiger Kritik,
Ignorieren oder Sabotage.

= Konkurrenz
Konkurrenz ist der Wettbewerb oder die Gegner*innenschaft zwischen
zwei oder mehr Parteien auf einem bestimmten Gebiet (Dudenredaktion,
n.d.-g)

=  Kompetenziiberschreitung
Kompetenzen sind ,Fahigkeiten und Dispositionen zur Bewdltigung
kontextspezifischer Anforderungen” (Berding et al, 2019, S. 5). Um
kompetent Handeln zu kénnen, muss eine Person die Zustandigkeit, die
Fahigkeit und die Bereitschaft fiir eine Tatigkeit haben (Klieme & Hartig,
2007, zitiert in Berding et al.,, 2019). Handelt eine Person (ber diese
Zustandigkeit, Fahigkeit oder Bereitschaft hinaus, womdglich in den
Kompetenzbereich einer anderen Person hinein, kommt es zur

Kompetenziiberschreitung (Dudenredaktion, n. d.-h).
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Anhang 6 - Anschreiben an die Teilnehmer*innen

Berufsbegleitender Bachelor in Ergotherapie P U Z u
Johanna Chwalczyk und Charlotte-Sophie Schafer ofxppneﬁ me“,’,ces Y D

Jobcoaches fir ein Interview gesucht!

Bachelorarbeit ,Kooperation von Jobcoaches mit Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes”

Sie:
*  Sind Ergotherapeut*in?
e Arbeiten seit mindestens einem Jahr hauptsachlich in der ,Unterstiitzten Beschaftigung' in Deutschland?
o Mochten Ihr Wissen im Rahmen unserer Bachelorarbeit mit anderen teilen?

Wir:

e Mdchten etwas Uber die erfolgreiche
Zusammenarbeit von Jobcoaches mit Betrieben des
allgemeinen Arbeitsmarktes erfahren!

s Schreiben unsere Bachelorarbeit im -
berufsbegleitenden Studiengang Ergotherapie an l
der Zuyd Hogeschool, Heerlen. |

e Sind in der berufsbildenden Arbeitstherapie tatig.

e Brauchen lhre Hilfe als Expert*in!

Was haben wir vor?

Der ,First place, then train’- Ansatz hat sich als erfolgreich bei der beruflichen Integration von Menschen mit
Beeintrachtigung auf den allgemeinen Arbeitsmarkt erwiesen. Ergotherapeut*innen haben mit ihrer berufsspezifischen
Sichtweise auf Klient*in, Betatigung und Umwelt beste Voraussetzungen erfolgreich auf dem Gebiet der ,Unterstitzten
Beschaftigung' tétig zu sein,

Bisherige wissenschaftliche Erkenntnisse zeigen, dass die gelungene Zusammenarbeit von Jobcoach mit den Unternehmen
des allgemeinen Arbeitsmarktes ein wichtiger Schliissel fir das erfolgreiche Schaffen neuer Arbeitsplatze ist. Gleichwohl
gibt es bisher wenig Erkenntnisse, wie diese effektiv gestaltet werden kann und Kolleg*innen, die auf diesem Gebiet tatig
werden méchten, finden wenig Informationen Gber die gelungene Kommunikation mit Betrieben. Unsere Bachelorarbeit
mochte diese Licke schlieBen und erfolgreiche Strategien flr die Zusammenarbeit identifizieren und zuganglich machen.

Dzher suchen wir Sie als Expert*innen, die bereits Erfahrung als ergotherapeutische*r Jobcoach in der ,Unterstitzten
Beschaftigung' (egal welches Klientel) haben und Ihr Wissen und |hre Expertise anderen zugdnglich machen mochten. Die
Interviews dauern 30-60 Minuten, finden von Juni bis August 2019 je nach Absprache persénlich, telefonisch oder per
Videokonferenz statt. Ihre Daten werden vertraulich behandelt und anonymisiert. Sie bekommen selbstverstandlich auf
Wunsch Zugang zu den Ergebnissen unserer Forschung.

Kénnen wir Sie fUr die Teilnahme gewinnen? Dann freuen wir uns, wenn Sie sich bei uns melden!

jobcoach-ET@gmx.de Ansprechpartnerinnen: J. Chwalczyk & C.-S. Schafer
Vielen Dank,

Johanna Chwalczyk und Charlotte-Sophie Schafer
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Anhang 7 - Einverstandniserklarung der Teilnehmer*innen

Einwilligungserkldrung zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener
Daten fiir die Bachelorarbeit

A. Gegenstand der Studienarbeit und Grundlage der Einwilligungserkidrung
1. Im Zuge o. g. Studienarbeit des Bachelorstudiengangs Ergotherapie an der ZUYD
Hogeschool (Heerlen, NL) wird ein miindliches Interview gefiihrt. Dieses wird mit
Hilfe technischer Medien aufgezeichnet. Die Tonaufnahmen werden genutzt, um
auf besprochene Daten zuriickgreifen zu kédnnen.
2. Die Interviews werden von den Studierenden Charlotte-Sophie Schafer und
Johanna Chwalczyk ausgewertet

B. Einwilligungserkldrung und Information iiber die Erhebung personenbezogener
Daten

1. Einwilligungserklarung

Hiermit willige ich, ein, dass die

erhobenen personenbezogenen Daten meiner Person, in Form von
Originalaufnahmen des Interviews und deren Videos/Fotos
e im Rahmen der o.g. Bachelorarbeit von Frau Charlotte-Sophie Schafer und
Frau Johanna Chwalczyk in anonymisierter Form verarbeitet werden
dirfen. Sofern ich besondere Kategorien von personenbezogenen Daten
angebe bzw. angegeben habe, sind diese von der Einwilligungserklarung
umfasst. Meine Einwilligung ist freiwillig. Ich kann die Einwilligung
ablehnen, ohne dass mir dadurch irgendwelche Nachteile entstehen.
Meine Einwilligung kann ich jederzeit gegeniiber den Interviewfiihrenden
widerrufen, mit der Folge, dass die Verarbeitung meiner
personenbezogenen Daten, nach Mafligahe meiner Widerrufserklarung,
durch diesen flur die Zukunft unzuldssig wird. Dies beriihrt die
RechtmaRigkeit der aufgrund der Einwilligung bis zum Widerruf erfolgten
Verarbeitung jedoch nicht.
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2. Kontaktdaten der Datenschutzbeauftragten

Charlotte-Sophie Schifer
Hasenburger Berg 22
21335 Lineburg
Deutschland

Johanna Chwalczyk
Lustgarten 13
21406 Melbeck
Deutschland

3. Rechtsgrundlage
Die Forschenden verarbeiten die von |hnen erhobenen personenbezogene Daten
auf Basis lhrer Einwilligung gemaR Art. 6 Abs. 1S. 1 lit. a DSGVO.

(Ort, Datum) (Unterschrift Interviewpartner)
(Ort, Datum) (Unterschrift Datenschutzbeauftragte)
(Ort, Datum) (Unterschrift Datenschutzbeauftragte)

Seite 2 von 2
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Anhang 8 - Evaluationsbogen zur Vorstudie

Zuyd Hogeschool- Fakultdt Ergotherapie - BSG

Feedbackbogen

1. Haben Sie die Atmosphare wahrend des Interviews als angenehm
empfunden?
e

aler /B Golle penio pfrar %

T Dl 241 (9,?/5"&‘(02 Loy 100,

N
2. War die Lange der Interviewfragen abgemesseq:?__ﬁ

: oyé/ﬁ

& ol

3. Waren alle Fragen verstandlich formuliert?
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Anhang 9 - Interviewleitfaden

= 1.Teil - Einstiegsfragen

Fragen

Fragentyp

Evidenz

Wie lange sind Sie (bereits)
im Arbeitsfeld Unterstiitzte
Beschaftigung tatig
(gewesen)?

Wie lange liegt diese
Tatigkeit zuriick?

Welche Berufsabschliisse
haben Sie?

Welche Fortbildungen
haben Sie?

Faktfragen
Detailfragen

Einleitungsfragen

Einschlusskriterien

= 2, Teil - Akquise

Fragen

Fragentyp

Evidenz

Wenn Sie an einen Betrieb
herantreten: Welche
Uberlegungen und
MaBnahmen treffen Sie im
Vorfeld?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Detailfrage
Einleitungsfrage

Vor dem Erstkontakt und dartiber hinaus
muss der Jobcoach Informationen Giber
die Betriebe sammeln, zum Beispiel Gber
Betriebskultur und -strukturen sowie
Kontaktdaten (EUSE & BAG UB, 2011).

Auf welche Art nehmen Sie
den Kontakt auf?
(Persodnlich oder mit Hilfe
von Medien?)

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzahlanregung
Hauptfrage

Der Kontakt kann tber unterschiedlichste
Kanale (E-Mail, Telefon, persdnliches
Gesprach, etc.) gekniipft werden (EUSE &
BAG UB, 2011).

Welche Merkmale weisen
Ihrer Erfahrung nach
Betriebe auf, bei denen die
Akquise von neuen
Arbeitsplatzen besonders
gut gelingt?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Detailfrage
Einleitungsfrage

Unternehmen, die ihre Politik langfristig
an Ausbildung, Nachhaltigkeit und
Corporate Social Responsibility
orientieren, sowie den Dialog mit der
Arbeitnehmer*innenvertretung pflegen,
sind kooperationsbereiter als andere
(Hotten und Hirsch (2014), zunehmende
und stabile Unternehmensstruktur und -
kultur in der Integrationsphase
erleichtern es angepasste Arbeitspldtze
zu schaffen (Hotten & Hirsch, 2014),
kleine Betriebe sind meist langfristig
orientiert, haben flache Hierarchien und
eine familiare, soziale
Unternehmenskultur, was optimale
Bedingungen darstellt (Hotten & Hirsch,
2014), Arbeitgeber*innen, die Menschen
mit Behinderung einstellen, sind
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optimistisch, meist schon sozial
engagiert und haben in der
Vergangenheit gute Erfahrung im
personlichen oder betrieblichen Umfeld
mit Menschen mit Behinderung gemacht
(Lexén et al., 2016).

Welche Merkmale sprechen
eher gegen eine
erfolgreiche Akquise?

Frage nach Erfahrung
Frage nach Realitat
Detailfrage
Filterfrage

Parteinahme fir Klient*innen, wenig
Offenheit gegeniiber dem Jobcoaching
(Henke, 2017), Vorurteil lassen die
Betriebe als Gegner*innen erscheinen,
Betrieb wird nicht als Kund*innen
wahrgenommen (Baer, 2015).

Wann sollte Ihrer Meinung
nach ein Betrieb keine
Menschen mit Behinderung

Meinungsfrage
Hypothetische Frage

Jobcoaches werden im betrieblichen
Umfeld immer wieder mit Vorurteilen
Uber Behinderungsbilder konfrontiert,

einstellen? D-eta|lfrage die Entwicklungschancen hemmen oder
Filterfrage eine Arbeitsaufnahme sogar ganz

verhindern kdnnen (Hotten & Hirsch,
2014; Rashid et al., 2017).

Reagieren Sie auf Faktfrage Informelle und formelle Methoden,

Stellenausschreibungen Frage nach Realitit Kaltakquise (Sandker, 2098), Job-Carving

oder treten Sie an die Detailfrage (Hotten & Hirsch, 2014), Ubergang von

Betriebe aktiv heran, um 9 ausgedehnten betrieblichen Praktika in

einen neuen Arbeitsplatz zu Hauptfrage einen Arbeitsvertrag (EUSE & BAG UB,

erschaffen?

2011), klassische Bewerbung (EUSE &
BAG UB, 2011).

Welche Vorteile haben Ihrer
Meinung nach die Betriebe
von der Beschéaftigung von
Menschen mit

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Erzahlanregung

Angepasste Arbeitsplatze schaffen
(Hotten & Hirsch, 2014), zunehmende
und stabilere Unternehmensstruktur und
-kultur erleichtern es, angepasste

Behinderung? Filterfrage Arbeitsplitze zu schaffen (Hotten &
Hirsch, 2014).
Was fiir Erfahrungen haben Faktfrage Verdnderungsprozesse kdnnen bei den

sie mit Ablehnung von
Anfragen gemacht?

Fragen nach Realitat
Erzahlanregung
Hauptfrage

Betrieben Schock- und
Ablehnungsreaktionen ausldsen
(Glazinski, 2007).

= 3, Teil - Coachingprozess

Fragen

Fragentyp

Evidenz

Welche Rolle spielen fiir Sie
die Inhaber*innen des
Betriebes bzw. die
Vorgesetzten wahrend des
Coachingprozess?

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Detailfrage
Einleitungsfrage

Gelungene Zusammenarbeit von
Jobcoach und Betrieb ist notwendig fiir
die Akquise und langfristige Schaffung
von Arbeitsplatzen (Baer, 2015; Corbiere,
Brouwers, Lanctot & Van Weeghel, 2013;
Lexén, Emmelin & Bejerholm, 2016; Post
etal., 2010; Rashid, Hodgetts & Nicholas,
2017), aktiv Beteiligte am beruflichen
Integrationsprozess (Verhoef & Zalmstra,
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2013), bietet Arbeitsplatze und
Lernmoglichkeiten.

Wer ist fur Sie Kund*in /
Klient*in der MaBnahme
Unterstltzte
Beschaftigung?

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Erzahlanregungen
Nachfrage

Betriebe sind nicht primar
Integrationsdienstleister*innen, sondern
nehmen als Klient*innen die
,Unterstiitzte Beschaftigung’ in Anspruch,
indem sie vom Jobcoach beraten und
unterstitzt werden (EUSE & BAG UB,
2011), Arbeitgeber*innen zahlt ebenfalls
zu Kund*innen der Mal3nahme (EUSE &
BAG UB, 2011), Akteur*innen in den
Betrieben sind ebenso Klient*innen der
Jobcoaches, die im Umgang mit
Arbeitnehmer*innen mit Behinderung
befahigt werden (Rashid, 2017) als auch
aktive Partner*innen der Coaches im
Integrationsprozess (Hotten, 2010).

Welche Merkmale sollte
Ihrer Meinung nach die
Beziehung zwischen
Jobcoach und
Akteur*innen im Betrieb
aufweisen, um gut
zusammenarbeiten zu
kénnen?

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Detailfrage
Hauptfrage

Kontinuierliche Zusammenarbeit von
Jobcoach und Betrieb (Post, Campbell,
Heinz, Kotsonas, Montgomery & Storey,
2010), ,zur Bewidltigung bestimmter
Aufgaben gemeinsame Anstrengungen
unternehmen” (Dudenredaktion, n. d.-a),
Knipfen eines sektorenlibergreifenden
intra- und interprofessionellen Netzwerks
zur Forderung von Teilhabe und
Betatigung in Kooperation mit allen
beteiligten Akteur*innen (Berding, 2019),
Blindnissen mit anderen Fachkraften, um
fur die Klient*innen eine moglichst
effektive Dienstleistung gemeinsam zu
planen und zu entscheiden (Verhoef &
Zalmstra, 2013).

Verdndert sich die
Beziehung zwischen lhnen
und den Beteiligten im
Betrieb im Laufe des
Integrationsprozesses?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzédhlungsanregung
Nachfrage

Als klient*innenbezogene Kompetenz
bietet das deutsche Kompetenzprofil hier
,Kommunikation’ an. ,Kommunikation’
enthalt die therapeutisch initiierte und
gestaltete Beziehung zu Klient*innen
unter der Wahl adressat*innengerechter
Kommunikation.

Was ist furr Sie
ausschlaggebend um die
MaRBnahme UB als
erfolgreich zu bewerten?

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Erzédhlanregungen
Hauptfrage

Zusammenarbeit mit den Unternehmen,
Prozess gemeinsam gezielt planen,
anwenden und evaluieren,
Kommunikationsstrategien (EUSE & BAG
UB, 2011), offene Kommunikation von
Chancen, Risiken und Vorurteilen und ein
kompetenter Umgang damit (Hotten &
Hirsch, 2014), Neutralitdt gegentiiber
Betrieb und Arbeitnehmer*in (Henke,
2017).
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= 4, Teil - Konflikte

Fragen

Fragentyp

Evidenz

Welche Interessen sind dies
Ihrer Meinung nach auf
beiden Seiten?

Meinungsfrage
Hypothetische Frage
Detailfrage
Einleitungsfrage

Bestmdgliche Ubereinstimmung
zwischen den Kompetenzen und dem
Unterstitzungsbedarf des
Arbeitsuchenden und den
Anforderungen vom Arbeitgeber*in
(EUSE & BAG UB, 2011).

Gab esin lhrer
Tatigkeitszeit Falle, in
denen zwischen den
verschiedenen Interessen

Faktfrage
Fragen nach Realitat
Erzahlungsanregung

Dennoch muss sich dieses Engagement
auch wirtschaftlich fiir die Betriebe
lohnen, sie bewegen sich im
LSpannungsfeld zwischen

Vorurteilen gegeniiber
Menschen mit Behinderung
im Betrieb gemacht?

vermittelt werden musste? Nachfrage Unternehmenserfolg und Fiirsorge”
(Marotzki, Hotten & Harth, 2018).
Haben Sie Erfahrungen mit Faktfrage Jobcoaches werden im betrieblichen

Frage nach Realitat
Erzédhlungsanregung
Hauptfrage

Umfeld immer wieder mit Vorurteilen
Uber Behinderungsbilder konfrontiert,
die Entwicklungschancen hemmen oder
eine Arbeitsaufnahme sogar ganz
verhindern kdnnen (Hotten & Hirsch,
2014; Rashid et al., 2017), die Vorurteile
der Betriebe hinterfragen und im
Umgang mit den Menschen mit
Handicap schulen.

Haben Sie bei sich schon
mal Vorurteile gegeniiber
Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarkts beobachtet?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzédhlungsanregung
Nachfrage

Dienstleister*innen in der
Arbeitsrehabilitation sehen in
Arbeitgeber*innen oft nur mogliche
,Abnehmer*innen’ der Menschen mit
Behinderung, Betriebe kiimmern sich
wenig um die Belange der Jobcoaches,
diese Vorurteile lassen die Betriebe eher
als Gegner*innen erscheinen und
verhindern die Wahrnehmung als
Kund*innen und Partner*innen (Baer,
2015).

Haben Sie Strategien, um
Bereitschaft fir diese
Verdnderung zu schaffen?

Faktfragen

Fragen nach Realitat
Erzéhlanregung
Nachfrage

Am Anfang eines Verdanderungsprozesses
ist es normal, dass es innerhalb des
Betriebes zu Schock- und
Ablehnungsreaktionen kommt (Glazinski,
2007).

Gibt es ein Beispiel aus lhrer
beruflichen Praxis, in dem
von Beginn an gro3e
Offenheit der Beteiligten im
Betrieb geherrscht hat?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzahlanregung
Filterfrage

Diese Zusammenarbeit ist nicht nur
erfolgreich, wenn ein fiir
Arbeitnehmer*in und Arbeitgeber*in
zufriedenstellendes, langfristiges
Arbeitsverhaltnis entstanden ist (EUSE &
BAG UB, 2011) sondern auch, wenn bei
den Unternehmen Offenheit und
Interesse an weiterem Jobcoaching und
der Beschéaftigung von Menschen mit
Behinderung geweckt wurde (Henke,
2017).
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Haben Sie schon mal
mangelnde Wertschatzung
oder Unterstlitzung seitens
des Betriebes erfahren?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzahlungsanregung
Nachfrage

Krisen kénnen aufgrund von keiner
Unterstlitzung seitens des Betriebes
entstehen Auch hier hat sich aktive,
offene Kommunikation als hilfreich

erwiesen (Hotten & Hirsch, 2014).

Kennen Sie
Konkurrenzsituationen
bzw. Machtmissbrauch bei
allen im Betrieb am
Integrationsprozess
Beteiligten?

Faktfrage

Frage nach Realitat
Erzédhlungsanregung
Filterfrage

Werden innerhalb Entscheidungen und
Prozesse angestrengt, die den Erfolg
gefahrden, kann dies zum Empfinden
von Ohnmacht und Hilflosigkeit durch
den Jobcoach fiihren und so die
partnerschaftliche Zusammenarbeit
gefdhrden (Hotten & Hirsch, 2014), vor
Beginn des Trainings am Arbeitsplatz
stellt der Betrieb hohe Erwartungen an
die Jobcoaches und ihnen wird
betriebsintern Macht zugeschrieben
(Hotten & Hirsch, 2014), machtvolle
Position kann dazu verleiten zum Beispiel
in Konkurrenz zu leitungsschwachen
Vorgesetzten zu treten oder sich auf eine
Seite der im Betrieb bestehenden
Gruppen mit unterschiedlichen
Interessen ziehen zu lassen (Hotten,
2010).

= 5. Teil - Ausstiegsfragen

Fragen

Fragentyp

Evidenz

Beschreiben Sie uns bitte,
warum Sie als Jobcoach
arbeiten (gearbeitet
haben).

Wie kam es dazu?

Welche Motivation haben
Sie, weiterhin in diesem
Arbeitsfeld tatig zu sein?

Mit welchem Klientel
arbeiten Sie vorwiegend?

Mochten Sie gerne noch
etwas erganzen? / Gab es
etwas, das wir nicht gefragt
haben, das lhrer Meinung
nach aber wichtig fiir das
Thema ist?

Faktfrage
Realitatsbezogen
Erzahlanregung

Filterfrage

Eigene Erfahrungen, Einschlusskriterien.
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Anhang 10 - Deskriptoren der Stichprobe

Charlotte-Sophie Schéfer & Johanna Chwalczyk
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T2 | Sozial | Ja,ET | Nein | MELBA/IDA diverse | | 1 Feier i | Nein | 1
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Praxis,
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40
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Tabelle 10: Deskriptoren der Stichprobe
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Berufserfahrung in Jahren

26-30; 1
21-25; 0
m1-5
= 6-10 11-15; 1
" 11-15

= 16-20
= 26-30

Abbildung 13: Berufserfahrung der Teilnehmer*innen als Jobcoach in Jahren

Weitere Berufsausbildung

Handwerklich; 2

= Handwerklich

= Sozial

Kei .
© femne Keine; 4
Sozial; 1

Abbildung 14: Weitere Berufsausbildung, auBer Ergotherapie, der Teilnehmer*innen
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Anteil mit Bachelor-Abschluss

= Nein

Abbildung 15: Teilnehmer*innen mit Bachelor-Abschluss

Art der Institution

Selbststandig in
Praxis; 1

. . Freiberuflich; 1
m Freier Trager

= Freiberuflich

= Selbststandig in Praxis

Freier Trager; 5

Abbildung 16: Art der Institution, in der die Teilnehmer*innen arbeiten
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Anhang 11 - Beispiel fiir einen Interviewbericht

Interviewbericht

Name: T2
Interviewerin: Lotte (personlich)

Ort des Interviews: Blro des Teilnehmers
Datum und Dauer des Interviews: 17.07.2019, 09.10 bis 10.10 Uhr

Interviewvereinbarung
(Zustandekommen, Grad der
Bereitschaft, Bedenken,...)

Antwort auf unser Anschreiben, das wir an den
Arbeitgeber des Teilnehmers gesendet haben. Sofort
hohe Bereitschaft fur ein Interview.

Der Teilnenmer ist ehemaliger Student der ZUYD und
hat bereits mehrfach an Studien teilgenommen.
Bereitschaft zur Férderung von Forschung deutlich
erkennbar.

Gesprach vor einschalten des
Aufnahmegerates

Freundliche, offene BegriRung. Nimmt sich Zeit vor dem
Interview das Buro zu zeigen. Kurzer Austausch lber
das Studium in Heerlen.

Raumliche und zeitliche
Besonderheiten
(Storfaktoren, Atmosphare, ...)

Das Gesprach findet im Blro des Teilnehmers
(Einzelraum auf Blroetage) an einem runden Tisch statt.
Der Teilnehmer gibt an, dass es passieren kénne, dass
das Telefon zwischendrin klingelt, da die Anlage zur Zeit
umgestellt wird und es noch keine Méglichkeit zur
Umstellung gibt. Das passiert dann aber nicht.

Durch technische Probleme mit einem der beiden
Aufnahmegerate kommt es dreimal zu kurzen
Unterbrechungen zwischen den Fragen durch die
Interviewerin. An den Gesprachsfaden kann aber immer
wieder nahtlos angeknlipft werden.

Gespréachsverlauf

(Einstellung des Interviewten,
Erzahlbereitschaft und -
verhalten, Beziehungsaufbau
zu Interviewerin, Medium,
Anwesenheit Interviewerinnen,
Irritationen)

Die Atmosphare ist freundlich-entspannt. Der Teilnehmer
nimmt sich Zeit und wirkt durchdacht in seinen
Antworten, bringt aber Dinge schnell auf die Metaebene,
konkrete Beispiele missen erfragt werden.

Die Antworten sind fokussiert und ausfuhrlich, sodass
wenige vertiefende Nachfragen gestellt werden missen.
Erzahlt gerne von seiner Arbeit und erweckt nicht den
Eindruck, sozial erwlnschte Antworten zu geben. Fragt
nach, wenn er eine Frage nicht verstanden hat.

Situation nach dem Interview

Mochte gerne am Member-Check teilnehmen.

Betont, dass er die Forschung interessant und wichtig
findet und an den Ergebnissen interessiert ist. Ermutigt
zur Verdffentlichung. Uberlegt proaktiv, wen wir noch
ansprechen kdnnten bzw. bietet an Kontakte
herzustellen.

Nach: Glaser, J., & Laudel, G. (2010). Experteninterviews und Qualitative Inhaltsanalyse (4.
Aufl). Wiesbaden, Deutschland: VS Verlag flr Sozialwissenschaften. $.192-193
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Anhang 12 - Transkriptionsregeln

= Die Interviews werden wortwortlich transkribiert.

= Fill- und Dehnungswérter (z.B. ,Ahm”) bilden eine Ausnahme. Sie werden genauso wie
Laute, die ein Zuhoren signalisieren (z.B. ,Hmmhmm®*) nicht transkribiert, sofern sie den
Redefluss nicht stéren und keine Bedeutung fiir den Gesprachsinhalt haben.

= Ebenso werden nonverbale AuBerungen nicht transkribiert, auBer sie erfiillen eine
explizite Bedeutung fiir den Gesprachsinhalt.

= Besonderheiten im Gesprachsverlauf werden in Klammern dargestellt, z.B. (lacht).

= Pausen werden durch Punkte in Klammern (...) gekennzeichnet, wobei jeder Punkt eine
Sekunde bedeutet. Pausen von mehr als einer Sekunde werden ebenfalls durch drei
Punkte gekennzeichnet.

= Stottern wird geglattet.

= Unverstandliche Textpassagen werden durch ein (unv.) kenntlich gemacht.

= Aussagen im Dialekt werden an das Hochdeutsche angeglichen.

= Zusammengezogene Worter und Wortverkiirzungen werden an das Schriftdeutsch
angepasst (z.B. ,sone” wird zu ,so eine”).

= Zeichen und Abkulrzungen werden ausgeschrieben (z.B. ,Prozent”).

= Englische Begriffe unterliegen den deutsche Rechtschreibregeln.

= Zahlen ab 13 werden nicht ausgeschrieben, Zahlen zwischen null und zwélf dagegen
schon.

= Fehler in der Aussprache werden an das Schriftdeutsch angepasst, sofern sich dadurch
nicht die Bedeutung der Aussage dndert.

= Fehlerin Grammatik und Satzbau werden nicht geglattet damit nicht die Gefahr besteht,
eine Aussage zu verfalschen.

=  Briiche im Satz und das Ende von Halbsdtzen werden mit ,-“ gekennzeichnet (z.B. ,Wenn
ich da- also, der Betrieb kommt auf mich zu...”).

= Unterbrechungen werden mit ,...” gekennzeichnet (z.B.: ,I: ...der Bedarf... T.: ...genau,
genau... I: ...flr den Betrieb...”)

= Aussagen, die die Anonymitat der Befragten gefahrden koénnten, werden durch (--)
kenntlich gemacht (z.B.: ,Wie meine Kollegin (--) hier in (—) schon sagte, ...").

= Die Interviewerin wird als | bezeichnet. Sollte das Gesprach zu zweit gefiihrt werden ist
die Hauptinterviewerin 11" und die zweite Interviewerin ,12".

= Die Befragte Person wird mit einem , T gekennzeichnet und einer zusatzlichen Ziffer in
der Reihenfolge der Interviews (,T1“, ,T2%, ,T3", usw.). Diese Regel gilt auch, wenn mehr
als eine Person befragt wird.

= Bei jedem Sprecher*innenwechsel folgt ein Absatz, dann ein Zeitstempel und eine
Leerzeile. Die Absdtze werden fortlaufend am Ende eines jeden in Klammern stehend
nummeriert.

= Die Transkripte werden im Word-Format gespeichert.
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Anhang 13 - Transkriptionsbeispiel

Auszug aus dem Interview mit T5:

00:02:52

I: Wir arbeiten uns so ein bisschen durch den Prozess und fangen mit Akquise an und dann geht
es um Zusammenarbeit wahrend des Coaching-Prozesses, wenn alles lduft, wie es laufen soll, und
am Ende gucken wir nochmal dahin, wie es ist vielleicht, wenn Krisen, Probleme auftauchen, was
kann den Prozess stéren. Bevor du an einen Betrieb herantrittst, welche Uberlegungen und
Gedanken machst du dirim Vorfeld zum Betrieb, beziehungsweise welche Ma3nahmen triffst du?

(A14)

00:03:24

T5: Also hier bei der (---) ist das so, dass wir eine Datenbank haben, wo alle Praktikumsplatze und
Betriebe, mit denen wir schon kooperiert haben, beschrieben sind. Und da ist zum Beispiel das
Umfeld beschrieben, wie viele Ansprechpersonen gibt es, wie ist so das Betriebsklima, welche
Qualifizierungsmaoglichkeiten gibt es. Und dann versuche ich natiirlich, einen Betrieb zu finden,
wo die Passung sehr groB ist zwischen den Fahigkeiten des Teilnehmers und eben denen des
Betriebes. Ich schaue aber noch einmal auf den Arbeits- oder Fahrtweg und kontaktiere dann
meistens noch einmal vielleicht die Kollegen, die vorher im Praktikum dort waren, um einfach mal
zu horchen: Das und das brauche ich fiir meinen Teilnehmer, das erwarte ich, damit ich ihn gut
qualifizieren kann und das und das ware gut oder nicht so gut. Und da sind wir im guten
Austausch. Und bei uns ist es auch noch so, wenn wir so Spezialanfragen haben, haben wir eine
eigene Akquiseabteilung. Wir haben vier Mitarbeiterinnen, die nur dafiir zustandig sind Kontakt
zu Betrieben und zu neuen Betrieben aufzubauen und zu suchen. Das ist natirlich auch nochmal

hilfreich, um da so die Mdglichkeiten zu erweitern. (A15)

00:04:33
I: Das heil3t, so direkt in der Akquise bist du gar nicht drin, sondern sagst: ,Ich brauch das und das"

und gibst quasi einen Auftrag nach drauf3en? (A16)

00:04:43
T5: Da gibt es nicht immer so eine ganz feste Regelung, weil wir sehr viele Teilnehmer haben und
relativ wenig Personal dann in der Akquise. Das heil3t, bei Standardbetrieben, wo wir auch schon

oft drin waren, da mache ich dann die Kontaktaufnahme auch. (A17)
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00:04:57

I: Wonach entscheidest du, welche Person du kontaktierst im Betrieb? (A18)

00:05:02

T5: (lacht) Das steht bei uns in der Datenbank, wer dann der Ansprechpartner ist und das ist auch
echt gut. Und wenn der wechselt, dann wird das auch notiert von uns. Wir missen diese
Datenbank auch regelmaflig pflegen und sind dazu verpflichtet, einmal im Monat das so

upzudaten. (A19)

00:05:18
I: Das heif3t, da hast du eine feste Person? (A20)

00:05:21
T5: Genau. (A21)

00:05:21
I: Weil3t du, wie es die Akquiseabteilung macht? (A22)

00:05:27

T5: Also entweder ist ein Weg Uber die Schwerbehindertenbeauftragten an Betriebe
heranzutreten, zum Beispiel. Dann ruft man manchmal auch einfach- also Kaltakquise- ruft
einfach an: "Es geht um ein Praktikum fiir einen Menschen mit Behinderung. Wir sind die und die
Institution. Wer ist der Ansprechpartner?” Und dann wird man meistens ja irgendwie

weitergeleitet. (A23)

00:05:49
I: Und die Kontaktaufnahme, findet das per Telefon bei euch statt oder...? (A24)

00:05:54

T5: Ja. Also ich habe auch schon mal so eine Kaltakquise gemacht (lacht), so nennt sich das bei
uns, um einfach in ein Laden zu hinein zu gehen und zu fragen nach einem Praktikum. Manchmal,
ganz selten, ist es auch so, dass die Kontaktaufnahme erfolgt, weil wir schon in einem grof3en
Betrieb sind und eine andere Abteilung tritt an uns heran. So kann es auch erfolgen. Also von

betrieblicher Seite. (A25)

00:06:16
I: Ah, okay. So herum geht es auch? (A26)
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00:06:16
T5: Oder ein Teilnehmer sagt: ,Ich habe schon ein Praktikum mir gesucht, konntihr das irgendwie

weiter eintliten?" (A27)

00:06:23

I: Das heif3t, da sind dann aber auch die Ansprechpartner schon klar? (A28)

00:06:27
T5: Meistens, ja. (A29)

00:06:32
I: Was hat sich so als Bestes, gerade bei der Kaltakquise, erwiesen: Hingehen oder telefonieren?

(A30)

00:06:40

T5: Also ich mag es personlich am liebsten mit dem Telefon, weil man sonst oft in so Situationen
hinein bricht und- oder vielleicht stért. Und am Telefon kann man eben noch mal kurz abklaren,
wer ist denn Uberhaupt der richtige Ansprechpartner und wann ist eine gute und gtinstige Zeit,
jemanden zu erreichen. Weil ich finde, es gibt nichts Unangenehmeres, als sich so aufzudréngen,

wenn es vielleicht gerade nicht passt, weil dann sagen die meisten sowieso nein. (A31)

00:07:04
I: Also so reinplatzt? (A32)

00:07:04
T5: Genau. (A33)

00:07:04

I: Jetzt habt ihr wahrscheinlich ganz unterschiedliche Betriebe- du hast erzahlt von ganz grof3en-
und Betriebe unterscheiden sich ja immer: Angestelltenzahl, Flihrungsstil, ist es inhabergefiihrt,
ist es konzerngefiihrt. Gibt es so Merkmale, von denen du sagst, die weisen darauf hin, da gelingt

eine Akquise, die haben Lust auf das Arbeiten mit jemandem mit Handicap? (A34)

00:07:37

T5: (Uberlegt) Ja, also meistens tatsachlich die kleinen Betriebe, wo man schneller und einfacher
reinkommt, wiirde ich sagen, oder unkomplizierter. Oft sind so junge dynamische Teams gut, also
so zum Beispiel ein Start Up, die sind total offen und interessiert und genau. Gro3betriebe: Ja, es

kann halt auch gut funktionieren, einfach weil die weniger Bedenken haben, dass sozusagen- ja,
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dass sie dadurch mdglicherweise einen wirtschaftlichen Schaden in irgendeiner Form haben. Das

kann da besser ausgeglichen werden. (A35)

00:08:09
I: Das fallt nicht so ins Gewicht? (A36)

00:08:11
T5: Ja, genau. (A37)

00:08:11
I: Gibt es auch Merkmale, von denen du sagst: ,Okay, wenn das und das bei einem Betrieb- auf

den Betrieb zutrifft, dann macht das schon fast keinen Sinn mehr, es da zu versuchen”? (A38)

00:08:22

T5: (Uberlegt) Muss ich mal fast driiber nachdenken. Also wir versuchen es immer. Wenn wir
irgendwie merken, zum Beispiel der Umgang aus einem vorherigen Praktikum war bléd, dann
schreiben wir es eben auch in diese Datenbank, dann lass ich auch dann die Finger davon. Oder
wenn da- wenn der Betrieb gerade von Phasen des Umbruchs gepragt ist. Also wenn da ganz
viele Umstrukturierungen erfolgen, dann sind Praktika- lehnen die schon immer oft auch ab und

wir eigentlich dann auch eher, also wenn da so Unruhe im Betrieb ist. (A39)

00:08:58

I: Das heif3t, neue Abteilung, Flihrungswechsel...? (A40)

00:09:00

T5: Genau. Oder tatsachlich, wo wir die Finger von lassen ist, ist wenn so gerade von einem
anderen Teilnehmer eine Einstellung im Gange ist. Dann schreiben wir es auch mit rein: Achtung
hier Einstellung und es kippelt noch, es ist noch nicht safe, dann setzen wir da keinen neuen
Praktikanten rein, der dem anderen vielleicht noch den Rang ablduft. Das ist noch so eine interne

Regelung. (lacht) (A41)
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Anhang 14 - Extraktionsregeln

Glaser und Laudel (2010) stellen keine expliziten Regeln fiir die Datenextraktion auf.

= Fir die Extraktion werden die gesamten Transkripte der Experti*inneninterviews
verwendet.

= Vor Beginn der Extraktion werden die Interviews vollstandig gelesen.

=  Fir die Extraktion wird die QDA-Software Dedoose genutzt.

= Die Extraktion erfolgt Absatz flir Absatz.

= Die Transkripte werden mit Quellenangaben an jedem Absatz gekennzeichnet. Zum
Beispiel (T3/45) bezeichnet den 45. Absatz im Interview der 3. Interviewpartnerin. Diese
Quellenangaben werden wahrend der Extraktion mitgefiihrt, sodass der Ursprung
rlickverfolgbar bleibt.

= Aussagen im Text werden mindestens satzweise zu Bedeutungseinheiten
zusammengefasst und als solche den Kategorien und Dimensionen des Hypothetischen
Modells zugeordnet. Dabei sollen zusammenhangende Aussagen mdglichst auch
zusammenhangend zugeordnet werden und eine Aussage nicht zwei Dimensionen
zugewiesen werden.

= Es dirfen zusatzliche Kategorien oder Dimensionen erstellt werden aber keine
bestehenden herausgenommen werden.

= Bei der Extraktion sind die Indikatoren (— A5: Aufzdhlung der Variablen, Dimensionen

und Indikatoren) zu beachten.
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Anhang 15 - Extraktionsbeispiel

Auszug aus der Extraktion der Dimension ,Interessen: Betriebsklima’ aus der Kategorie
,Akteur*innen im Betrieb’.

Title: Interview_T5
Codes Applied: Betriebsklima

Viel schoner finde ich aber eigentlich, wenn man bemerkt, dass es neben dem wirtschaftlichen
Faktor noch diesen sozialen Faktor hat, der sich irgendwie verbessert da. Da habe ich auch viele
Beispiele, wo zum Beispiel das Betriebsklima sich deutlich verbessert hat, also wo plotzlich eine
groBere Fehlerfreundlichkeit herrscht. Insgesamt im Team. Wo einfach das Team pl&tzlich mehr
Riicksichten aufeinander nimmt. Eben weil sie gelernt haben, auch auf einen Menschen mit

Behinderung Ricksicht zu nehmen. (51)

Title: Interview_T5
Codes Applied: Betriebsklima

Ich habe ein Beispiel, wo der Vorgesetzte wirklich immer sagt, durch den Teilnehmer hat sich das
ganze Team und die Team-Atmosphadre total verbessert. Seitdem wird viel mehr gelacht, also weil
der Teilnehmer, jetzt Arbeitnehmer, der hat halt so eine unbedarfte Art und stellt Fragen und
lacht und erzahlt Witze und es hat halt das Betriebsklima enorm verbessert. Also das wird auch
immer wieder so von dem Arbeitgeber erwdahnt und der schatzt das ganz, ganz doll, dass es dieses

Projekt sozusagen- Projekt oder diese Unterstiitzte Beschaftigung auch gibt. (105)

Title: Interview_T5
Codes Applied: Betriebsklima

Also Arbeitgeber: Wirtschaftliche Interessen, Team-Verbesserung (110)
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Title: Interview_T5
Codes Applied: Betriebsklima

Manchmal passt auch tatsachlich derjenige nicht in das Team oder das Team passt nicht zu

demjenigen. Das kommt, wiirde ich sagen, sehr, sehr haufig vor durchaus. (114)

Title: Interview_T4
Codes Applied: Betriebsklima

Nicht eine Behinderung, sondern eine besondere Begabung, die sie fiir den Betrieb, und wenn es

nur sozial ist, dass sie das soziale Miteinander in einem Betrieb verdandern- dafiir positiv sind. (58)

Title: Interview_T4
Codes Applied: Betriebsklima

Durch seine Art, durch seine ganz besondere Art. Oder wir haben ja auch Leute dabei- kein
Tischlergeselle hat Lust stundenlang irgendwelche Kantenanleimer anzusetzen und die nachher
abzuschleifen und die zu begradigen, aber wir haben hier Menschen, die haben da ein Faible fir,
das wirklich Gber acht Stunden machen zu wollen und da total glticklich bei sind, das zu machen.
Und das ist natirlich fir jeden, in Anfiihrungsstrichen, Gesellen eine Bereicherung, wenn er einen
Kollegen hat, der ihm genau diese Arbeit, wo er keine Lust zu hat, im Endeffekt ja abnimmt oder
die furihn macht. Und so muss man bei jedem genau gucken, wo eine einzelne Begabung ist und

wie man sie einsetzen kann. (62)

Title: Interview_T1
Codes Applied: Betriebsklima

Also, was uns die Betriebe zuriickgemeldet haben, was fiir die das Greifbarste an sich ist, ist, dass
sich in den Arbeitsteams die Tonart gedndert hat, das heift, die sind weicher im Umgang
geworden, das heil3t, sie sind wesentlich wertschatzender und wesentlich wohlwollender zu allen
Kollegen geworden. Also nicht nur zu den Menschen, die von uns so reingecoacht wurden,
sondern - die haben einfach eine Warme in die Arbeitsteams reingebracht und das war ein grof3er

Aspekt, was fiir die Betriebe gesprochen hat. (46)
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Title: Interview_T2
Codes Applied: Betriebsklima

Eigentlich genauso wichtig ist auch, dass jemand in den Betrieb passt, dass das soziale Geflige
der Mitarbeitenden und der Mensch in der Unterstiitzten Beschaftigung, dass die gut zueinander
finden. Dann gibt es namlich auch gleichzeitig Unterstiitzer im Betrieb. Und dann funktioniert es
sehr gut. Wenn ein Mensch super, also auch 100 Prozent, Arbeitsleistung erbringen kann, aber,
ganz salopp gesagt, ein Stinkstiefel ist, den will keiner im Betrieb haben und dann wird es auch

nicht gut funktionieren. Das geht nicht. (102)

Title: Interview_T6

Codes Applied: Betriebsklima

Wirtschaftlicher Erfolg und soziales Engagement

Ein wirtschaftliches Interesse, ein personliches Interesse, Wertschdatzung und gemocht zu

werden. Das sind gemeinsame Interessen. (211)
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Anhang 16 - Analyseregeln

In Anlehnung an Glaser und Laudel (2010).

Die extrahierten Aussagen werden auf ihre Kernaussage verkiirzt, wobei darauf geachtet wird,

dass sie inhaltlich nicht verandert werden.
Extrakte mit der gleichen Kernaussage werden zusammengefasst.

Aussagen, die die Kernaussagen besonders aussagekraftig darstellen werden als Zitate

Ubernommen.
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Anhang 17 - Analysebeispiel

Analyse der Kategorie: Akteur*innen im Betrieb

Dimension: Interessen
L Betriebsklima
Kerna.ussag.en Passende Zitate Zusammenfa:f;sung/
der Dimension Ergebnis

Vom Arbeitgeber wird es sehr geschatzt, dass
durch die Art des Teilnehmers, seine
Frohlichkeit, seine Witze und seine Art, Fragen
zu stellen, die Team-Atmosphare deutlich
verbessert wurde. (T5/A105)

Arbeitgeber haben neben wirtschaftlichen
Interessen das Interesse der Team-
Verbesserung. (T5/A110)

Menschen mit Behinderung haben eine
besondere Begabung, das soziale Miteinander
im Betrieb verbessern zu konnen. (T4/A58)

Die Betriebe schatzen es sehr, dass sich die
Tonart in den Arbeitsteams andert und das
gesamte Team wertschatzender und
wohlwollender und warmer miteinander
umgeht. (T1/A46)

Im Team hat sich das Miteinander verdandert,
es gibt ein kollektives Gefiihl der Fursorge fur
das ganze Team. (T6/A82)

Betriebe wiinschen sich ein wertschatzendes
harmonischem Miteinander. (T6/A211)

Mitarbeiterin bereichert durch freundliche Art
den Betrieb, sodass dieser nicht mehr ohne
Menschen mit Handicap arbeiten méchte. Die
Wahrnehmung im Team fiireinander ist
verandert. (T6/A88)

Menschen mit Behinderung bringen
Begeisterungsfahigkeit und Frohlichkeit mit.
(T6/A86)

Teilnehmer tragen zur Verbesserung der
Stimmung in einer Abteilung bei, da sie sich
nicht am Kompetenzgerangel beteiligen,
sondern leise ins Team fligen. (T6/A94)

,Da habe ich auch viele
Beispiele, wo zum Beispiel
das Betriebsklima sich
deutlich verbessert hat,
also wo plotzlich eine
groBere
Fehlerfreundlichkeit
herrscht. Insgesamt im
Team. Wo einfach das
Team plotzlich mehr
Ricksichten aufeinander
nimmt. Eben weil sie
gelernt haben, auch auf
einen Menschen mit
Behinderung Riicksicht zu
nehmen.” (T5/A52)

Die Atmosphare in
Teams verandert sich
durch den Menschen
positiv hin zu mehr
Frohlichkeit,
Wertschatzung,
Wohlwollen und
Ricksichtnahme. Das
finden die Betriebe stark
positiv.
(T1,T4,T5,T6)
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Es ist eine Bereicherung, wenn die Fachkréfte
Arbeiten abgeben konnen, auf die sie keine
Lust haben, z.B. den ganzen Tag
Kantenanleimer setzen, der Teilnehmer diese
Arbeit aber sehr gerne macht. (T4/A62)

Betriebe freuen sich tber die Ubernahme
unbeliebter Nischentatigkeiten. (T6/A82)

Betriebe sind gliicklich, wenn ungeliebte
Arbeiten auf einmal gern gemacht werden
und die Fachkréfte ihre Arbeit wieder schaffen.
Zudem wird das Team empathischer. (T6/A92)

Arbeitnehmer, z.B. Hausmeister, sind froh,
wenn ihnen wiederholende FleiBarbeiten
abgenommen und sie so entlastet werden.
Mochten oft gar keine*n Kolleg*in auf
Augenhoéhe, um nicht zusatzliche
Abstimmungen treffen zu missen. (T6/A82)

+Weil sie gedacht haben,
sie finden keinen Job und
auf einmal kénnen sie
eine ganz wichtige Nische
flllen. Und [...] das bringt
eine ganz andere
Stimmung.” (T6/A86)

Positiv ist, wenn
Arbeiten abgegeben
werden konnen, auf die
Fachkrafte keine Lust
haben.

(T4,Te)

Wenn der Mensch nicht zum Team oder
umgekehrt passt, wird es schwierig, einen
Arbeitsvertrag zu bekommen. Das kommt sehr
haufig vor. (T5/A114)

Wenn das Team nicht gut miteinander ist,
sollte kein Mensch mit Behinderung
eingestellt werden. (T6/A102)

+Eigentlich genauso
wichtig ist auch, dass
jemand in den Betrieb
passt. Dass das soziale
Geflige der
Mitarbeitenden und der
Mensch in der
Unterstltzten
Beschéftigung, dass die
gut zueinander finden. [...]
Wenn ein Mensch super,
also auch 100 Prozent,
Arbeitsleistung erbringen
kann aber, ganz salopp
gesagt, ein Stinkstiefel ist,
den will keiner im Betrieb
haben und dann wird es
auch nicht gut
funktionieren.” (T2/A102)

Inklusion findet nur
statt, wenn Team und
Mensch zueinander
passen.

(T2,T5,T6)

Tabelle 11: Analysebeispiel Betriebsklima
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Analyse der Kategorie: Akteur*innen im Betrieb

Dimension: Interessen
L Wirtschaftlichkeit
Kernafussag.en Passende Zitate Zusammenfa.ssungl
der Dimension Ergebnis

Wenn es darum geht, einen Arbeitsplatz zu
schaffen, dann steigen die Anspriiche der
Betriebe an die Arbeitsleistung des Menschen
nochmal im Gegensatz zum Praktikum.
(T1/A150)

Eine im Praktikum als gut bewertete
Arbeitsleistung genligt den Betrieben meist
nicht, um daftir Lohn zu zahlen. Da sind die
Anspriiche hoéher. (T7/A80)

Betrieb hat ein Interesse daran, dass der
Mensch genau die erwartete Arbeitsleistung
erbringt. (T7/A95)

Den Betrieben geht es um Wirtschaftlichkeit
und bemerken, wenn das Jobcoaching keinen
wirtschaftlichen Output liefert. (T1/A46)

Der Vorgesetzte war darauf aus, dass das
Unternehmen lauft. (T3/A169)

Ein Grund fiir Ablehnung ist, dass die Betriebe
beflirchten, die Menschen konnen nicht die
erforderliche fachliche Leistung bringen.
(T4/A66)

Betrieb beschaftigt keine Menschen mit
Behinderung, da er denkt, dass sie nicht den
hohen Anspruch an die Arbeitsqualitat
erfullen kbnnen. (T6/A112)

Firma hat Interesse, erfolgreich und
wirtschaftlich zu arbeiten. (T6/A211)

Der Mensch mit Behinderung darf durch
Nichteinhalten von Arbeitssicherheit oder
Dienstanweisungen oder mangelnder
Problemerkennung im Betrieb keinen
Schaden anrichten. (T2/A153)

Die Qualitat der Arbeitsleistung muss stimmen
und das Jobcoaching darf den Betrieb nicht
viel Zeit kosten, da er in dieser Zeit kein Geld
verdient. (T2/A106)

In Zeiten von Fachkraftemangel ist es fiir
Betriebe gut, wenn der Mensch die Fachkrafte

,Und dort im Betrieb war
sogar angedacht, dann
eine Inklusionsabteilung
aufzumachen. Ist dann
aber daran gescheitert,
weil ein groBerer
Schokoladenhersteller
einfach an der Stelle zu
wenig Profit gemacht
hatte.” (T1/A30)

,Man darf nicht immer
nur den Klienten sehen,
sondern muss auch den
Betrieb sehen. Das muss
flir den Betrieb passen
und muss flr den Betrieb
eine Win-Win-Situation
sein. Sonst macht der das
nicht.” (T4/A84)

Die Betriebe sind
vorrangig an
wirtschaftlichen
Arbeiten und Profit
interessiert. Daher muss
die Arbeitsleistung des
Menschen mit
Behinderung stimmen,
sonst wird es nicht zum
Arbeitsvertrag kommen.
Fachkrafteentlastung ist
flr die Betriebe reizvoll.

(T1,T2,T3,T4,T5,T6,T7)
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entlastet und dessen Arbeitsplatz auch noch
gefordert wird. Daher schauen sie aber auch
genau darauf, was die Person kann. (T2/A60)

Wichtiger als Subventionen ist den
Arbeitgebern, dass die Arbeit zuverldssig
erledigt wird. (T4/A112)

Arbeitgeber ist froh, wenn Fachkréfte entlastet
sind. (T5/A110)

Finanzielle Férderung und Wegfall der
Ausgleichsabgabe ist fuir Betriebe interessant.
(T2/A60)

Betriebe haben Geratschaften, die vom
Landesintegrationsamt teilsubventioniert
sind. Diese Subvention ist an die
Beschéftigung eines Menschen mit
Behinderung gekoppelt. (T1/A52)

Wenn Eingliederungszuschiisse nicht reichen,
kann es sein, dass kein Arbeitsverhaltnis
zustande kommt. (T5/A114)

Fordermdglichkeiten, wie z.B. das Budget fiir
Arbeit, bieten einen wirtschaftlichen Nutzen.
(T5/A52)

Entfallende Ausgleichsabgabe ist
wirtschaftlicher Faktor. (T5/A51)

,Und wenn dann nachher
daraus ein
sozialversicherungs-
pflichtiges
Arbeitsverhaltnis wird, ist
es natlrlich so, dass es
nattrlich immer
subventionierte
Arbeitsplatze sind. Sprich,
die bekommen ja auch
einen Lohnkosten-
zuschuss, weil sonst
wiirde es doch nicht
funktionieren.” (T4/A112)

Die entstehenden
Arbeitspladtze sind zumeist
subventioniert, da es
ohne Lohnkostenzuschlag
oft nicht wirtschaftlich ist.
(T4/A112)

Fordermoglichkeiten
wie wegfallende
Ausgleichsabgabe,
Subventionen fiir Lohn
und z.B. Maschinen oder
das Budget fur Arbeit
schaffen
wirtschaftlichen Anreiz
far Unternehmen.

(T1,T2,T4,T5)

Mit sozialem Engagement werben manche
Unternehmen. (T2/A48)

Die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung wird fir Unternehmen
zunehmend wichtiger, um z.B. durch Preise
oder Labels eine gute AuBenwirkung und
Werbung zu erreichen. (T5/A51)

.

Beschéftigung von
Menschen mit
Behinderung verbessert
AuBBenwirkung und ist
Werbung.

(T2,T5)

Die MalBnahme ist fir die Betriebe kostenfrei.
(T2/A90)

Betriebe haben immer noch die Vorstellung,
einem Menschen mit Behinderung nur schwer
wieder kiindigen zu kénnen. (T4/A66)

Betrieben ist der besondere
Kindigungsschutz fir Menschen mit
Schwerbehinderung oft ein Hemmnis.
(T5/A138)

+Also letztendlich ist das
System ja darauf
aufgebaut, dass es dem
Betrieb ja erstmal kein
Risiko liefert. Das heif3t,
der kriegt jemanden rein,
den er sich selber
ausbilden kann. Wenn
man das dem Betrieb
klarmacht: “Das kostet
dich nix und keine
Verpflichtung, keine
Kosten. Und wenn wir alle
merken, das funktioniert
nicht, dann kdnnen wir

Keine Kosten und
Verpflichtungen durch
die Mal3nahme
eingehen zu missen ist
positiv flr die Betriebe.

(T1,T2,T4,T5)
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uns auch wieder trennen,
dann ist es das Beste, was
passieren kann.” (T1/A48)

Tabelle 12: Analysebeispiel Wirtschaftlichkeit
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Analyse der Kategorie: Akteur*innen im Betrieb

Dimension: Interessen

b Soziales Engagement

Kernaussagen
der Dimension

Passende Zitate

Zusammenfassung /
Ergebnis

Manche Betriebe entscheiden sich bewusst flir
die Beschéaftigung von Menschen mit
Einschrankungen. Auch, weil es Subventionen
gibt. (T1/A52)

Soziales Engagement, das nach auf3en sichtbar
gemacht werden kann, steht fiir Betriebe an
erster Stelle, noch vor monetaren Anreizen.
(T2/A60)

Soziales Engagement entsteht auch durch
personliche Motivation der Menschen im
Betrieb. (T2/A48)

Betriebe mochten Menschen vor der Arbeit in
einer WfbM bewahren. (T2/A110)

Wenn der Betrieb den Menschen kennen und
schdtzen gelernt hat, ist er an einem
Arbeitsverhaltnis interessiert. (T7/A91)

Es scheint erst immer so, als wiirden die
Betriebe einem Menschen mit Behinderung
aus sozialem Engagement einstellen, aber es
geht auch um Wirtschaftlichkeit. (T1/A46)

Der Vorgesetzte war mehr auf Zahlen bezogen
und hatte Schwierigkeiten, die Bedarfe der
Klientin zu erkennen. (T3/A169)

+Also gerade im
landwirtschaftlichen
Bereich, wenn Betriebe
jetzt nicht mehr auf
Erntehelfer aus
Ostblocklandern oder
dhnlichem, auf giinstige
Krafte, zuriickgreifen
wollen, sondern wirklich
sagen: “Mensch, wir
wollen jemanden bei uns
vielleicht auch im Hof
integrieren, dass der
damit wohnen kann und
alles und der sozusagen
Teil der Familie wird [...].”
(T1/A54)

JL...] es stellt kein Betrieb
einen Mitarbeiter ein nur
wegen finanzieller
Griinde. Gibt es nicht.”
(T4/A114)

Betriebe, die einem
Menschen mit
Beeintrachtigung
beschéftigen tun dies
bewusst und aus
personlicher Motivation
heraus, auch wenn sie
wirtschaftliche Vorteile
immer mitdenken. Fir
manche Betriebe ist das
wirtschaftliche
wichtiger als das soziale
fur andere umgekehrt.

(T1,T2,T3,T4,T7)

Tabelle 13: Analysebeispiel Soziales Engagement
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Anhang 18 - Auszug aus dem Forschungstagebuch fiir

September 2019
Zeitraum: Durchgefiihrte Aufgaben:
01.-07. September Transkription und Korrekturschleife der Interviews, Interviews zum

Member Check versendet

08. September Information tiber QDA-Software und Entscheidung fiir Dedoose
09. September Festlegen der Extraktionsregeln

10. - 20. September Datenextraktion

17. September Treffen zur Einfiihrung in das Extraktionsprogramm

18. September Literaturverzeichnis vervollstindigen

20. September Korrekturen / Erweiterungen an den Kapiteln Uber den

Theoretischen Hintergrund und dem Methodischen Vorgehen

21.-27. September Datenanalyse

23. September Einarbeiten der Rickmeldungen aus dem Member-Check
ab 28. September Schreiben des Kapitels liber die Darstellung der Ergebnisse
ab 30. September Interviewleitfaden mit Evidenz hinterlegen

Schreiben des Kapitels liber die Studiendurchfiihrung

Tabelle 14: Forschungstagebuch
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