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1 Einflhrung

1  Einfuhrung

Dies ist eine Broschure Uber die Arbeit und die Ergebnisse der transnationalen
Partnerschaft ,Working towards Diversity“. Hieran waren finf durch den
Europaischen Sozialfonds (ESF) geférderte EQUAL-Entwicklungspartnerschaften
aus Osterreich, Deutschland, den Niederlanden und GroRbritannien beteiligt.

Die gemeinsamen Ziele der Zusammenarbeit waren:

e Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zu beeinflussen und zu Uberzeugen, um ihr
Verstandnis und ihr Bewusstsein fur Menschen mit Behinderung zu steigern

e Vorurteile und Barrieren gegentber der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung abzubauen

e Strategien und Erfahrungen zu Empowerment von Menschen mit Behinderung
auszutauschen und weiterzuentwickeln

e Ergebnisse der Arbeit in der Partnerschaft unter den Partnern an die
Fachoffentlichkeit und an politische Entscheidungstrager zu verbreiten

Das gemeinsame Thema der Partnerschaft war die Inklusion von Menschen mit
Behinderung in der Gesellschaft durch Inklusion in Beschaftigung. Um die Arbeit der
Partnerschaft zu fordern, bildeten wir zwei Arbeitsgruppen:

1. die Arbeitsgruppe zu Empowerment und Kompetenzen konzentrierte sich auf:
e Empowerment fur Menschen mit Behinderung

o Kompetenzen der beteiligten Akteurlnnen in (beruflichen)
Inklusionsprozessen (Menschen mit Behinderung, Professionelle, Eltern,
Arbeitgeberinnen)

2. die Arbeitsgruppe zur Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
konzentrierte sich darauf, wie Arbeitgeberinnen die Vorteile von Diversity
verstandlich gemacht werden kdnnen

Die Broschure ist in zwei Teile gegliedert und beschreibt die Arbeit und die
Ergebnisse beider Arbeitsgruppen, in Kapitel 2 der Arbeitsgruppe ,Empowerment
und Kompetenzen®, in Kapitel 3 der Arbeitsgruppe ,Sensibilisierung von
Arbeitgeberlnnen®. Es werden sowohl ausgetauschte ldeen und Arbeitspraktiken als
auch die kollektiven Lernprozesse wahrend der transnationalen Zusammenarbeit
beschrieben. Aus der Arbeit der einzelnen Projekte heraus entstanden Informationen
und Berichte in verschiedenen Medien wie Webseiten und CDs. Die Broschure fasst
die Arbeit von fast drei Jahren zusammen und wurde bei verschiedenen Anlassen




1 Einflhrung

politischen Entscheidungstragerinnen auf EU-Ebene prasentiert und mit ihnen
diskutiert.

Die gemeinsamen Leitideen, auf die sich beide Arbeitsgruppen verstandigt hatten,
waren:

o die geplanten Arbeitsschritte umzusetzen und

e an der Akzeptanz des sozialen Modells von Behinderung zu arbeiten.

Angestrebte Ergebnisse der Transnationalen Partnerschaft

Bei der Konstituierung der transnationalen Partnerschaft wurden folgende Ziele und
Ergebnisse verabredet:
e Gemeinsame Berichte aus bewahrter Praxis
e Austausch von Erfahrungen und guten Praxisbeispielen im Bereich der
beruflichen Inklusion
e Austausch von Mitarbeiterinnen und Schulerlnnen, um von der Arbeit und
Erfahrung der jeweiligen Partnerorganisationen zu lernen
e Gemeinsame Analyse gezielter Aktivitaten, um Erfahrungen und positive
Ergebnisse in die je eigenen Kontexte zu Ubertragen
e Darstellung und Verbreitung der Ergebnisse uber die Websites der beteiligten
EPen
e Abschlussveranstaltung mit politischen Entscheidungstragerinnen in Brussel

Soziales Modell von Behinderung

Die traditionelle Sicht auf Behinderung wird als ,Medizinisches Modell von
Behinderung“ bezeichnet, weil es Menschen mit Behinderung als medizinisches
Problem betrachtet. Eine Folge dieser Sichtweise auf behinderte Menschen ist, dass
ihre Beeintrachtigungen als ihr personliches Problem gesehen werden, aus dem sie
das Beste machen mussen und das sie zu akzeptieren haben und dass es viele
Dinge gibt, die sie nicht tun kénnen.

Das soziale Modell von Behinderung sieht hinter die Beeintrachtigung der Person. Es
betrachtet alle relevanten Faktoren, die die Fahigkeit, ein volles und
gleichberechtigtes Mitglied der Gesellschaft zu sein, betreffen. Mit dem sozialen
Modell wird der Blick auf die Barrieren in der Gesellschaft geworfen und Menschen
mit Behinderung werden befahigt, die Gesellschaft aufzufordern, die Barrieren zu
beseitigen.

Mit dem sozialen Modell wird die Gesellschaft aufgefordert, Menschen mit
Behinderung die Teilhabe an der Gesellschaft zu ermdglichen und sie in den
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1 Einflhrung

Arbeitsmarkt aufzunehmen. Das heif3t nicht, dass die ganze Arbeit allein von der
Gesellschaft zu leisten ist und nicht von den Menschen mit Behinderung. In der
Broschure finden sich viele Beispiele, die beschreiben, wie behinderte Menschen
unterstitzt werden kdnnen, selbst Schritte in Richtung Arbeitsmarkt zu unternehmen.
Zusammenarbeit und der Einbezug der Erfahrungen und Kompetenzen aller
beteiligten Akteurlnnen sind dabei wesentliche Faktoren flr die Realisierung einer
inklusiven Gesellschaft. Die Projekte der ,Working towards Diversity“-Partnerschaft
unterstutzen Arbeitgeberlnnen, Arbeitnehmerlinnen mit Behinderung wertschatzen zu
lernen, und Menschen mit Behinderung, berufliche Fahigkeiten zu entwickeln.

Uber die beteiligten EQUAL-Entwicklungspartnerschaften

Im Folgenden werden einige Hauptziele der an der ,Working towards Diversity*“-
Partnerschaft beteiligten Entwicklungspartnerschaften (EP) kurz beschrieben. Einige
EPen arbeiteten sowohl an den Themen der Empowerment-Arbeitsgruppe als auch
an der Arbeitsgruppe zur Arbeitgebersensibilisierung (weitere Informationen Gber die
EPen unter Kap. 4 sowie auf den Websites der EPen).

Talente — Entwicklung von Selbstbestimmung und Wahiméglichkeiten (Deutschland)
Die Hauptziele von Talente sind:
e Verbesserung der strukturellen Bedingungen fur die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
e Unterstutzung und Empowerment von jungen Menschen auf dem Weg von
der Schule ins Berufsleben
e Verbesserung von Netzwerkstrukturen und Einbeziehung aller relevanten
Akteurlnnen beim Ubergang von der Schule in den Beruf

Pro-Fit NOE (Osterreich)
Die Hauptziele von Pro-Fit NO sind:
e Bereitstellung von Information und Beratungsservice flr Arbeitgeberinnen in
der Region Niederdsterreich
e Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit von Menschen mit Behinderung durch
Offentlichkeitsarbeit und Weiterbildungen

Career Center (Niederlande)
Die Ziele von Career Center sind:
e 60 junge Menschen mit Behinderung auf dem Weg in Richtung Arbeit, Leben
und Freizeit zu begleiten
e die sechs beteiligten Schulen in ,Career Center“ (Berufsplanungs-/
Berufsvorbereitungszentren) fur alle Jugendlichen zu verwandeln




1 Einflhrung

e gute Praxis verbreiten und als Regelangebot etablieren

Jobcomposing (Niederlande)
Die Ziele von Jobcomposing sind:
e den Jobcomposer als neue Stelle in den Schulen einzuflhren
e auf die einzelnen Jugendlichen mit Behinderung individuell zugeschnittene
Arbeitsplatze schaffen (ca. 30 wahrend der Projektlaufzeit)
e die Rolle des jungen Menschen im Prozess als eine aktive und fuhrende Rolle
wahrzunehmen.

Disability Equals Business (England)

Disability Equals Business (DEB) arbeitet mit Unternehmen aus den Regionen
Sussex, Brighton und Hove zusammen. DEB hilft Arbeitgeberlnnen, Hindernisse und
Barrieren in Zusammenhang mit der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
und sozial ausgegrenzten Gruppen zu erkennen und zu beseitigen. Das Projekt
entwickelte ein internetbasiertes , Toolkit*, das Unternehmen fur fortlaufende
Unterstltzung nutzen konnen.

Die Zusammenarbeit von ,,Working towards Diversity*

Wahrend der Projektlaufzeit tauschten wir uns gegenseitig Uber unsere Projekte,
Ziele und Methoden durch Prasentationen, durch Workshops und indem wir die
beteiligten Organisationen besuchten, aus. Prasentationen wurden durchgefihrt von:

e Projektmitarbeiterinnen

e Menschen mit Behinderung

e Wissenschaftlerinnen

¢ Integrationsfachkraften

e Lehrerlnnen

e Arbeitgeberinnen
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2  Arbeitsgruppe ,,Empowerment und Kompetenzen

2.1 Einflihrung

In diesem Teil wollen wir mit Hilfe guter Beispiele aus der Praxis die Bedeutung von
Empowerment erklaren und professionelle Strategien darstellen, mit denen
Menschen mit Behinderung in verschiedenen Landern unterstutzt werden, sich
selbst zu empowern, d.h. die eigenen Starken zu entdecken und zu nutzen.
~-Empowerment ist eine Lebenshaltung, die besagt, dass wir viel starker, gro3er und
fahiger sind, als wir zu denken wagen. Sie besagt aullerdem, dass wir die Kraft
haben, uns zu andern, um mehr Freiheit, Verantwortung und Lebensfreude zu
erfahren.” Dies ist eine Definition, die wir in einer friheren transnationalen
Partnerschaft in Equal 1 formuliert und in Equal 2 implementiert haben (vgl.
Qualitatsstandards fiir einen guten Ubergang Schule-Beruf. Ergebnis der
transnationalen EQUAL-Partnerschaft ,Transition from School to Work, 2002-2005,
http://www.bag-ub.de/publikationen/tsw_qgs_uesb_20051115.pdf).

In den folgenden Abschnitten

e Projekte und Methoden

¢ Individuelle Fallstudien

e Lessons Learnt
wollen wir verschiedene Empowermentkonzepte und -strategien darstellen. Wir
werden Beispiele von Menschen mit Behinderung, die sich selbst empowert haben
und den Effekt, den dies auf ihr Leben hatte, darstellen. Und wir werden berichten,
was wir in der transnationalen Zusammenarbeit gelernt haben.

2.2 Projekte und Methoden

Die Arbeitsgruppe tauschte Ideen und Methoden aus, die in den einzelnen Landern
verwendet wurden, um Menschen mit Behinderung zu unterstitzen sich selbst zu
empowern. Zu Beginn diskutierten wir die individuellen und sozialen Komponenten
von Empowerment.
Auf individueller Ebene sind dies:
e |dentitat - eine positive Haltung gegenuber sich selbst und seinen
Fahigkeiten
e Sinn - erfahren, wie wichtig es ist, dass die eigenen Aktivitaten mit den
eigenen Werten zusammenpassen
e Wirkung - das Verstandnis daflir, dass die Entscheidungen, die man trifft,
Auswirkungen auf das eigene Leben haben
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e Selbstbestimmung - die Fahigkeit eigene Entscheidungen zu treffen
e Kompetenz - Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten
Auf sozialer Ebene sind dies:

e Gruppenorientierung - erkennen, dass man Teil einer Gemeinschaft oder
Gruppe ist und dass Unterstitzung durch die Gruppe mdglich und notwendig
ist

e Kompetenz

- fur die eigenen Wunsche, Bedurfnisse und Rechte einzutreten und zu
akzeptieren, dass andere ihre eigenen Wunsche, Bedurfnisse und
Rechte haben

- fur die Winsche, Bedurfnisse und Rechte der Gruppe einzutreten und
die Winsche, Bedurfnisse und Rechte anderer Gruppen zu
akzeptieren

Die verschiedenen Projekte zeigen unterschiedliche Herangehensweisen und
Methoden, die sich auf spezielle Kompetenzen oder Ziele konzentrieren. Doch hat
die Entwicklung eines Aspekts von Empowerment immer eine Auswirkung auf
andere Aspekte. Am Ende der Broschure (Kap. 4) geben wir detaillierte
Informationen zu den Partnerprojekten und Landern, die in der Arbeitsgruppe
prasentiert wurden. Die selben Methoden und Beispiele sind auch in anderen
Projekten und Landern zu finden. Folgende Methoden wurden in der Arbeitsgruppe
diskutiert:

Methoden, um die Wiinsche und Bedurfnisse bezuglich Freizeit, Leben, Arbeit
und Partnerschaften herauszufinden

Z. B. Persénliche Zukunftsplanung (2.7.1): Dies ist eine Methode, mit der Menschen
eigene Wunsche entwickeln und heraus finden konnen und mit der die Erfullung
dieser Wunsche mit der Hilfe eines Unterstiutzerkreises angestrebt wird. Meist wird
diese Methode besonders mit / von jungen Menschen genutzt, die sich in
Entscheidungs- und Planungssituationen bezuglich ihres Lebens (Arbeit,
Partnerschaft, Wohnen, Freizeit) befinden. Die Methode ist auch auf andere
Lebensabschnitte und Entscheidungssituationen ubertragbar. Selbstbestimmung,
Sinn und das Gefuhl der behinderten Personen, mit eigenen Entscheidungen auf
den eigenen Lebensweg Einfluss nehmen zu kdnnen, ist entscheidend fur den
Prozess der Personlichen Zukunftsplanung. Die planende Person erhalt
Unterstutzung in einer Art und Weise, dass sie alle Kompetenzen bekommt, die sie
braucht, um ihre eigenen Entscheidungen zu treffen. Der Unterstutzerkreis hilft und
organisiert die nachsten Schritte zur Erfullung der Winsche und Plane der Person.
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Z. B. Projekt Talente (2.7.2): Dies ist ein weiteres Projekt, das wichtige Teile der
Personlichen Zukunftsplanung beinhaltet und diese den speziellen Umstanden
anpasst. In diesem Projekt ist Peer-Unterstltzung als eine weitere Empowerment-
Strategie involviert.

Projekte oder Methoden, die die Kompetenzen von Menschen mit
Behinderung fokussieren, miussen deren eigenen Wiinsche und Interessen
oder die anderer in einem sozialen Kontext reprasentieren.

Z. B. Training ,Beraterinnen in eigener Sache“ (2.7.3): Zuerst lernen die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Trainings Uber ihre Winsche, Bedurfnisse
und Interessen bezuglich Arbeit und Leben zu sprechen. Dann lernen sie, wie sie
diese Themen unterschiedlichen Zielgruppen (Arbeitgeberinnen, Eltern, Schulen,
Behorden, Gruppen von Menschen mit Behinderung) prasentieren mit dem Ziel
einer Verhaltensanderung gegeniuber Menschen mit Behinderungen. Das Projekt
konzentriert sich auf die soziale Perspektive von Empowerment. Das heil3t darauf,
die Interessen von Menschen mit Behinderung in Bezug auf Arbeit und berufliche
Integration in Vortragen und der aktiven Teilnahme an Diskussionen zu
reprasentieren. Das Projekt bietet ein gutes Beispiel eines Trainings an, das auf die
positiven Haltungen gegenuber der Personlichkeit und Fahigkeiten einer Person
fokussiert ist. Trainerlinnen mit Behinderung oder Peer Trainerlnnen leiten die
Trainingsmodule. Sie unterstiutzen die Teilnehmerinnen, damit diese das Beste aus
jeder individuellen Lernphase herausholen kénnen.

Z. B. Powerful Trainers (2.7.4): Eine Gruppe von Menschen mit Behinderung
entwickelt zusammen mit professionellen Unterstitzerlnnen ein Trainingsprogramm
fur Professionelle, durch das diese die Bedeutung und die Folgen des Denkens im
»,medizinischen Modell“ von Behinderung flr das Leben behinderter Menschen
erkennen sollen. Die Menschen mit Lernschwierigkeiten selbst beschreiben, wie sie
mit professionellen Menschen basierend auf dem ,sozialen Modell von
Behinderung arbeiten mdchten.

Z. B. Einrichtungssprecherin (2.7.5): Dieses Projekt zeigt, wie die Selbstvertretung
von Menschen mit Behinderung in Wohnheimen, Werkstatten und
Interessenvertretungen, die Dienstleistungen flir Menschen mit Behinderung
anbieten, implementiert werden kdnnen. Obwohl Wohnheime und Werkstatten ein
selbstbestimmtes Leben nicht unbedingt unterstitzen, ist das Modell der
Einrichtungssprecherin eine Methode, die es behinderten Menschen ermoglicht,
Veranstaltungen zu organisieren, um ihre Interessen zu formulieren und etwas Uber
ihre Rechte zu erfahren. In der Einrichtungssprecherin haben sie eine Person, die
fur ihre Winsche in Diskussionen mit der Leitung eintritt.
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Projekte, die Verwandte schulen, um Unterstutzerlnnen von Menschen mit
Behinderung zu werden und um es ihnen zu ermdglichen, sich selbst zu
empowern

Z. B. Elternarbeit (2.7.6): Empowerment von Menschen mit Behinderung zu
unterstitzen, bedarf einer besonderen Haltung der Eltern von der Kindheit und
Jugend bis zum Erwachsenenalter. Das Projekt bietet Training fir Eltern in
speziellen Bereichen wie:

¢ Analyse der speziellen Bedurfnisse des Kindes

e Eigene Bedenken

e Integration

e Selbstbestimmung

e Freizeit und unabhangiges Leben

e Peer Gruppen Treffen um Kompetenzen zu entwickeln

Eltern brauchen Schulungen, damit sie das Empowerment und die
Selbstbestimmung der Jugendlichen besser unterstitzen kdnnen. Wenn Eltern
ermutigt werden konnen, ihre Kinder in einer selbstbestimmten und
selbstbewussten Weise zu unterstitzen, wird das ihre Kinder befahigen,
unabhangiger zu werden. Das Projekt wurde von Beraterlnnen organisiert, die
selbst als Eltern behinderter Kinder die Herausforderungen zu bewaltigen hatten
und auf der Basis eigenen Erfahrungs-know-hows beraten konnten.
Das Projekt konzentriert sich auf Eltern. Aber um diese spezielle Haltung zu
entwickeln, kann es teilweise auch fur Professionelle, Arbeitgeberlnnen und
PolitikerInnen adaptiert werden. Ziel des Projektes ist es,
e die Ressourcen von Menschen mit Behinderung zu erkennen (um ihre
Fahigkeiten und Potentiale in ihrer eigenen Art und Weise zu entwickeln)
e die Entscheidungen von Téchtern und S6hnen zu akzeptieren
e den Unterschied zwischen Fursorge und Unterstitzung zu verstehen
e Menschen mit Behinderung auf ihrem Weg zu einem selbstbestimmten
Leben zu assistieren
¢ die Entwicklung von Unterstutzungsangeboten und Alternativen zu einem
Fursorgemodell und einer dauerhaften Anhangigkeit von Sozialhilfe zu
unterstutzen

Projekte oder Methoden zur Entwicklung spezieller Fahigkeiten

Z. B. Jobcomposing und Career Center (2.7.7), Berufsvorbereitende Einrichtung
BVE (2.7.8), Trainee Intervision (2.7.9), kukuk (2.7.10):

Diese Projekte setzen im Ubergang von der Schule in den Beruf an. In den
Projekten werden spezielle soziale und berufliche Fahigkeiten trainiert, die die
Jugendlichen bendtigen, um in den Arbeitsmarkt integriert werden zu kénnen bzw.
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um den Job zu finden, den sie mochten. Die Projekte zielen auf die Starkung der
Kompetenzen und auf das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten und helfen jungen
Menschen herauszufinden, welche Art von Arbeit sie ausfiihren mochten oder
kénnen. Der Erfolg des Empowermentansatzes hangt davon ab, in wie weit das
Projekt die Erflllung der Wiinsche und Interessen der jungen Menschen erflillen
kann. In manchen Projekten wie etwa Jobcomposing wird durch die Aufstellung
eines individuellen Transitionsplans sichergestellt, dass die Wunsche im Zentrum
der Planung stehen.

2.3 Individuelle Fallstudien

Die Mitglieder der Arbeitsgruppe begannen mit der Diskussion theoretischer
Konzepte von Empowerment und Kompetenzen. Sie tauschten Ideen,
Projektkonzepte und Methoden aus. Im nachsten Schritt wurden die individuellen
Erfahrungen bei der Suche von Menschen mit Behinderung nach einem Einstieg in
den allgemeinen Arbeitsmarkt diskutiert.
Die teilnehmenden Professionellen der Arbeitsgruppe schrieben Fallstudien tber
Menschen, mit denen sie arbeiten. Sie beschrieben die unterschiedlichen
individuellen und landerspezifischen Erfahrungen mit den Unterstitzungssystemen
und Institutionen bei der Integration in den Arbeitsmarkt.
Grundlage fur die Fallstudien waren Erfahrungen und Gesprache von
Professionellen mit Menschen mit Behnderung. Da die Mehrheit der teilinehmenden
Projekte im Ubergang von der Schule in den Beruf arbeitet, geht es in den
Einzelfallbeispielen um Schulerlnnen und junge Menschen am Beginn ihres
Berufsweges (von 18 bis 32 Jahre).
Die neun Studien berichten dber Menschen

e die in unterschiedlichen Landern und Umstanden leben

e die unterschiedliche biographische Erfahrungen haben

e die unterschiedliche Interessen und Kompetenzen haben

e die unterschiedliche Vorstellungen Uber die Art zu leben haben

e die in unterschiedlicher Weise behindert sind / behindert werden — manche

leben seit ihrer Geburt mit ihrer Behinderung, andere haben im Laufe ihres
Lebens eine Behinderung erworben.

Manche von ihnen fanden einen Job, andere absolvieren Praktika in Firmen des
allgemeinen Arbeitsmarkts, wieder andere machen erste Schritte zur beruflichen
Orientierung.

Wir haben nicht nur Erfahrungen guter Praxis und Erfolge gesammelt, sondern
auch solche, die weniger erfolgreich waren und Beispiele, in denen behinderte
Menschen mit vielen sozialen, strukturellen, institutionellen und personlichen
Barrieren umgehen und lernen mussen sie zu uberwinden.
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Die Fallstudien folgen einer gemeinsamen Struktur (siehe 2.8), so dass die
Hauptpunkte wie professionelle Orientierung, Unterstlitzungsstrukturen,
Kompetenzen und die Bedeutung von Empowerment in den verschiedenen
Prozessen klar und vergleichbar werden.
Die Fallstudien machen den Erfolg eines weiten Spektrums von Empowerment
Praktiken deutlich. Sie zeigen, warum Empowerment ein wichtiges Element der
Equal Partnerschaft ,Working towards Diversity“ war. Wichtige Empowerment-
Aspekte sind z.B.:

e Die Wahrnehmung von Selbstbestimmung

e Menschen, die ihr Leben selbst planen

e Wahlmdglichkeiten haben und die eigenen Entscheidungen treffen

e Die Akzeptanz der Entscheidungen und die Schaffung von

Wahlmoglichkeiten durch Professionelle und Verwandte
e Verantwortung Ubernehmen fir die eigenen Entscheidungen
e Die Kooperation und Inklusion der Familie, Freundlnnen und Professionellen.

Im Folgenden nennen wir die wichtigsten Aspekte flir erfolgreiche berufliche
Integrationsprozesse von Menschen mit Behinderung, die sich aus den Fallstudien
ergeben. Der Erfolg hangt von einer Kombination von persénlichen Erfahrungen
und Kompetenzen und aufieren Unterstlitzungsmechanismen ab.

Winsche und Interessen als Antrieb fiir die Berufsplanung

Die Fallstudien zeigen die Bedeutung der Akzeptanz der Wunsche und Interessen
der behinderten Menschen von professioneller Seite. Je dichter ein Job am
ursprunglichen oder entwickelten Wunsch ist, desto hoher ist die Motivation und
das Wohlbefinden der Person und die Chance im Job zu bleiben. Frau A. (2.8.1) ist
nur ein Beispiel daftr. Ihr erster Berufswunsch war, Erzieherin in einem
Kindergarten zu werden. Verschiedene Praktika in diesem Gebiet zeigten, dass sie
nicht nur hauswirtschaftlich tatig sein wollte. Die Schaffung eines Praktikumsplatzes
in einem Kindergarten mit hauswirtschaftlichen Tatigkeiten aber auch Aufgaben mit
Kindern, steigerten ihre Motivation und ihre Zufriedenheit.

Praktika in unterschiedlichen Firmen schaffen die Basis, Entscheidungen zu
treffen

Die Fallstudien zeigen, dass eine Vielfalt an unterschiedlichen Arbeits- und
Praktikumserfahrungen sehr hilfreich daftr ist, um den am besten passenden Job
zu finden. Durch verschiedene Praktika kdnnen

unterschiedliche Arbeitsfelder

unterschiedliche Firmenstrukturen

unterschiedliche Arbeitszeiten und

unterschiedliche soziale Settings am Arbeitsplatz

12
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kennengelernt werden.
Fir das Ziel den richtigen Arbeitsplatz zu finden, braucht ein Mensch Erfahrungen
in einer Vielzahl von Arbeitsfeldern und muss die Kompetenz haben, eigene
Entscheidungen zu treffen.
Die neun Personen aus den Fallstudien haben jeweils mindestens zwei Praktika in
Firmen des allgemeinen Arbeitsmarkts gemacht, bei den meisten waren es finf und
mehr Praktika. Tagesbesuche in einem Betrieb, die einen Einblick in verschiedene
Berufe und Arbeitsfelder zeigten, sind auch sehr Ublich.
Alle Fallstudien zeigen Beispiele verschiedener Praktikumserfahrungen auf dem
Weg zum Job. Zum Beispiel:
e Herr J. absolvierte mindestens funf Praktika in verschiedenen Arbeitsfeldern
und Firmen, bis er einen Vertrag erhielt (2.8.9).
e Herr F. machte unterschiedliche Praktika auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
wie auch in Werkstatten fur behinderte Menschen (2.8.6).
e Frau D. fand einen Job, in dem sie ihre Arbeitszeit von einem Uber drei bis
zu finf Tage in der Woche steigerte. Mittlerweile arbeitet sie 16 Stunden pro
Woche, was ihr am besten passt. (2.8.4).

Kompetenzen

Die Fallstudien zeigen eine breite Auswahl an Kompetenzen, die den individuellen
Integrationsprozess beeinflussen. Die meist genannten Aspekte sind soziale
Kompetenzen und eine hohe Motivation der Arbeit suchenden Menschen.
Befragungen zeigen, dass diese auch die entscheidenden Kriterien fur
Arbeitgeberinnen sind, wenn sie Uber die Einstellung von behinderten Menschen
nachdenken (vgl. z.B. Evaluationsbericht zur EQUAL-Entwicklungspartnerschaft
,Keine Behinderungen trotz Behinderung®, Hamburg 2005. http://www.bag-
ub.de/publikationen/evaluation_kbtb_bagub.pdf).

Die Fallstudien zeigen ferner, dass andere entscheidende Kompetenzen fachliche
Fahigkeiten, Mobilitat und Kritikfahigkeit sind.

Auch die Kompetenzen anderer Menschen wirken sich auf den Erfolg der
Integration in die Arbeitswelt aus, wie z. B. die Fahigkeit der Eltern ihre Kinder zu
unterstitzen und der engagierte Einsatz der Lehrerlnnen, Sozialarbeiterinnen und
Mitarbeiterlnnen von Institutionen wie der Arbeitsagentur. Diese Menschen
fungieren oft als Turéffner flr die Menschen auf ihrem Weg in den Arbeitsmarkt.
Herr C. ist ein Beispiel dafur, wie Professionelle die Mdglichkeiten beeinflussen
konnen. Der Betriebsarzt dachte, dass Herr C. nach einem schweren Unfall nicht in
der Lage ware, an seinen Arbeitsplatz zurtickzukehren. Die Professionellen vom
Rehabilitationszentrum Uberzeugten ihn, dass Herr C. an seinem alten Arbeitsplatz
arbeiten konnte, aber spezielle Unterstitzung und Bedingungen brauchte (2.8.3).

13
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2.4 ,Lessons Learnt“ - Was wir in der transnationalen
Zusammenarbeit gelernt haben

Obwohl wir in unterschiedlichen auf3eren Verhaltnissen leben, lernten wir, dass wir
Ideen und Methoden ubertragen konnen. Manchmal haben wir ahnliche Ideen, aber
unterschiedliche Herangehensweisen, die wir voneinander lernen kdnnen.

Wir stellten fest, dass wir
e unterschiedliche gesellschaftliche und sozialpolitische Strukturen
e unterschiedliche historische Hintergriinde
e manchmal unterschiedliche Sichtweisen und Ideen
e unterschiedliche Arbeitsweisen und
¢ unterschiedliche bauliche und finanzielle Infrastrukturen
haben.

Trotz all dieser Unterschiede war es moglich dieselben Anschauungen tiber
o die Notwendigkeit von Empowerment
e das soziale Modell der Behinderung und

e die zentrale Bedeutung der Verwirklichung von Selbstbestimmung und
Teilhabe
zu teilen.

Durch die Zusammenarbeit lernten wir z.B.:

e Man kann gute Ideen Ubertragen, aber man kann nicht immer Projekte in
andere Lander Ubertragen.

e Die Mitarbeiterlnnen der Projekte der transnationalen Partnerschaft
profitierten in unterschiedlicher Weise von der Zusammenarbeit.

e Es gibt unterschiedliche Modelle der Arbeit und unterschiedliche Arten von
Organisationen, die uns vor Beginn der Zusammenarbeit nicht bewusst
waren

Die Broschure zeigt, wie viele Dinge wir durch die Zusammenarbeit lernten.

Was wir liber Empowerment lernten:

e Empowerment kann nur von der zentralen Person selbst erreicht werden

e Professionelle kbnnen Menschen beim Empowerment ,nur® unterstutzen.

e FUr das Empowern von Menschen mit Behinderung braucht man eine
bestimmte Haltung und eine bestimmte Denkart, die das soziale Modell von
Behinderung als Grundlage hat.

e Immer mehr behinderte Menschen wollen ein selbstbestimmtes Leben
fuhren.
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Nicht Professionelle, sondern Menschen mit Behinderungen selbst sind die

Expertlnnen ihres Lebens.

e Fehler sind erlaubt” ist ein Kriterium fur den Erfolg von Empowerment.

e Fortschritte in Empowerment sind nicht von einer kleinen Gruppe
Professioneller abhangig, sondern bedurfen der Teilnahme der gesamten
Gesellschaft. Arbeitgeberlnnen und Mitarbeiterlnnen sind genauso wichtig
fur einen guten Job wie die Unterstitzung von Professionellen.

e Die Gesellschaft ist dafur verantwortlich Strukturen zu schaffen, um
Unterstltzung, Selbstbestimmung und Wahlmaglichkeiten zu ermaoglichen.

e Die Gesellschaft kann Inklusion nur erreichen, wenn sie sich fur neue Ideen
offnet. Menschen miussen zusammenarbeiten, um diese neuen Ideen in die
Gesellschaft einzubringen.

e Geld, das an fruhere Modelle und Methoden gebunden ist, muss freigegeben
werden, um Raum zu geben flr neue Modelle wie z.B. die
Finanzierungsform Uber das Persénliche Budget, fir die Realisierung von
Wahlmaoglichkeiten, fir die Investition in Menschen statt in Institutionen.

e Die besten Ergebnisse werden erreicht, wenn man nicht fur sondern mit

Menschen arbeitet. Daher unterstutzen wir die Deklaration von Madrid

(2003), die die Forderung behinderter Menschen unterstreicht: ,Nichts Uber

uns ohne uns!”

2.5 Empfehlungen an die Mitglieder des Europaischen Parlaments

Die transnationale Partnerschaft war ein erfolgreicher Zusammenschluss. Sie hat
Menschen zusammengebracht um zusammen zu arbeiten, ldeen zu entwickeln und
in eigene Strukturen zu Ubertragen. Transnationale Arbeit und Kooperation ist eine
unverzichtbare Bedingung fur Innovation und fur den Transfer neuer Ideen und
Konzepte.

Als ein Resultat unserer Arbeit meinen wir, dass die Barrierefreiheit ein Teil des
Denkens hinter jedem Gesetz, Hinweis, jeder Leitlinie und jedem Programm der EU
stehen muss. Basierend auf unseren Erfahrungen und reflektierenden Diskussionen
mdchten wir den Mitgliedern des Europaischen Parlaments folgende Empfehlungen
geben.

Wir mochten Sie ermutigen,

o die Inklusion behinderter Menschen umzusetzen. Das heift:
- die Menschen, um die es geht (z.B. Menschen mit Behinderung) im
Zentrum jeder Entscheidung des Europaischen Parlaments zu sehen
- Menschen mit Behinderung auf allen Ebenen europaischer Politik und
Aktivitat mit einzubeziehen. Menschen mit Behinderung sollten in alle
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Malnahmen der Europaischen Union und alle Entscheidungen der
Europaischen Union, die ihr Leben betreffen, einbezogen werden, weil
sie die besten Expertlnnen ihrer eigenen Situation sind.

e Rahmenbedingungen und Settings fir das Empowerment von
Menschen mit Behinderung zu unterstitzen. Das heift:

- in der Politik sicher zu stellen, dass Behinderung dasselbe Gewicht
hat wie andere Gleichstellungsthemen wie z.B. Geschlecht,
Migrationserfahrungen oder Religion.

- Strukturen zu schaffen fur eine inklusive Gesellschaft, die von der
Vielfalt der Erfahrungen und Kompetenzen ihrer Mitglieder profitiert

- nationale Gesetze fur das Recht und die Realisierung des
Personlichen Budgets als ein Kernstuck von Selbstbestimmung und
Wahlmoglichkeiten zu fordern

- den Zugang zum Arbeitsmarkt fur Menschen mit Behinderung zu
erleichtern. Das wird der Gesellschaft beachtliche Vorteile
verschaffen.

e Netzwerke und Unterstiitzungsstrukturen zu unterstiitzen und zu
erhalten. Das heift:

- Projekte und Organisationen zu fordern, die alle Akteurlnnen in
inklusive Prozesse einschlieRen (Menschen mit Behinderung,
Arbeitgeberlnnen, Eltern, Professionelle, Politikerlnnen)

- Sicherung der Finanzierung von Unterstutzter Beschaftigung und
Unterstutztem Wohnen

- Netzwerke zwischen europaischen Organisationen und Projekten zu
fordern oder zu erhalten, um innovative Ideen in den Mainstream zu
Uberfuhren

¢ finanzielle Rahmen und politische Strukturen fir transnationale Arbeit
und Austausch zu schaffen und zu erhalten. Das heiBt:

- die Fortdauer europaischer Projekte zur Inklusion behinderter
Menschen auch nach Beendigung von EQUAL sicherzustellen. Die
Entwicklung und Diskussion, der Austausch und Transfer innovativer
Ideen brauchen Zeit und Geld. Projektlaufzeiten sollten nicht ktrzer
als 30 Monate sein.

- eine Balance zwischen Inhalt und finanziellen/administrativen
Aufgaben herstellen, d.h. die administrative Arbeit zu verringern mit
dem Ziel, die freiwerdenden Ressourcen fur die direkte Arbeit mit
Menschen mit Behinderung zu nutzen.
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e Den Austausch und die Implementierung von Best-Practice-Beispielen zu
unterstiitzen. Das heift:
- Die innovativsten und am starksten unterstutzenden Projekte und
Ideen zu identifizieren und deren Implementierung in den
Mitgliedsstaaten zu fordern.

2.6 Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Arbeitsgruppe
,Empowerment und Kompetenzen*

Die folgenden Personen engagierten sich im Austausch der Arbeitsgruppe und der
Realisierung der Broschure:

von der EP Career Centre (Niederlande):

Eduard van den Boom and Mieke Geerling (Werkenrode School Groesbeek), Peter
Gubbels (Mytylschool Gabriél, 's-Hertogenbosch), Marleen van de Nes (Mytylschool
De Regenboog, Harlem), Freerk Steendam (LVC3 / Metrium)

von der EP Disability Equals Business (GroRbritannien):
Roland Higgins (West Sussex Disability Association), Lee Townsend (West Sussex
County Council), Sarah Playforth (East Sussex Disability Association)

von der EP Job Composing (Niederlande):
Monic Hofman and Humphrey van Ravensberg (Onderwijs centrum Het Roessingh,
Enschede), Titia Jolmers (School Lyndensteyn, Beetsterzwaag)

von der EP Pro-Fit NO (Osterreich):

Gerald Fichtenbauer (Waldviertler Schuhwerkstatt), Karin Gerbautz and Christoph
Stieber (Lebenshilfe Niederdsterreich), Thomas Joham (Bundessozialamt
Landesstelle Niederosterreich), Irmgard Kurz (Integration Niederdsterreich), Doris
Rath (RMP Sozialforschung), Gregor Strohmer (Caritas Erzdiézese Wien)

Von der EP Talente - Entwicklung von Selbstbestimmung und Wahimdglichkeiten
(Deutschland):

Ursula Bauer und Joachim Seitz (Gustav-Heinemann-Schule, Pforzheim), Nicole
Franke und Andrea Klissendorf (Hamburger Arbeitsassistenz), Kirsten Hohn
(Bundesarbeitgemeinschaft fur Unterstlitzte Beschaftigung, Hamburg), Erwin
Ruhnau (Evangelische Aktionsgemeinschaft fir Familienfragen, Dresden), Helmut
Schumann (Neurologisches Rehabilitationszentrum — Stiftung Friedehorst, Bremen)
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2.7 Projekte und Methoden

Der Rahmen fiir die Prasentation von Projekten, Konzepten und Methoden:
Die Mitglieder der Arbeitsgruppe benutzten folgendes Gerust fur die Beschreibung
ihrer Projekte und Methoden, auch wenn nicht jede Beschreibung jeden der
folgenden Punkte enthalt:

1.

Projektziel

2. Zielgruppen
3.
4. Was ist der Nutzen fur die Menschen mit Behinderung / Schulen /

Inhalt, Herangehensweise, Methode

Organisationen?

Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projektes? Welche?
Far wen?

Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufuhren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

Welche Umstande und Grundvoraussetzungen sind notwendig, um lhr
Konzept zu nutzen?

Gibt es spezielle Aspekte oder Moglichkeiten fur Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?

Handelt es sich um ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft etabliert
werden? Wie konnte die Etablierung realisiert werden?

10. Materialien des Projekts
11. Publikationen zum Projekt

Liste der prasentierten Projekte und Methoden:

e Personliche Zukunftsplanung (prasentiert von Deutschland) (2.7.1)

e Projekt Talente (prasentiert von Deutschland) (2.7.2)

e Pro-Fit Training ,Berater (prasentiert von Osterreich) (2.7.3)

e Powerful Trainers (prasentiert von Grof3britannien) (2.7.4)

e Einrichtungssprecherin (prasentiert von Osterreich) (2.7.5)

e Elternarbeit (prasentiert von Osterreich) (2.7.6)

e Jobcomposing und Career Center (prasentiert von den Niederlanden)
(2.7.7)

e Umbau eines Fabrikgebaudes zu einer Berufsvorbereitenden
Einrichtung (BVE) (prasentiert von Deutschland) (2.7.8)

e ,Trainee Intervision® (prasentiert von den Niederlanden) (2.7.9)

e kukuk®— Das Bildungsprogramm der Hamburger Arbeitsassistenz zu

SchlUsselqualifikationen fir Menschen mit Lernschwierigkeiten
(2.7.10)
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2.7.1 Personliche Zukunftsplanung

Die Personliche Zukunftsplanung (PZP) ist ein Instrument zur Verwirklichung von
Selbstbestimmung und sozialer Teilhabe, das von einigen EQUAL-Projekten der
Entwicklungspartnerschaften ,Keine Behinderung trotz Behinderung“ (2002-2005)
und ,Talente — Entwicklung von Selbstbestimmung und Wahlmadglichkeiten® (2005-
2007) genutzt wird bzw. wurde.

(1) Ziele der Methode
Die Hauptziele der Methode PZP sind
¢ Menschen zu befahigen ihre eigenen Entscheidungen zu treffen und sich
ihrer eigenen Fahigkeiten bewusst zu werden
e personliche Winsche, Traume und Interessen zu entdecken und zu
entwickeln
e die personliche Zukunft oder spezielle Phasen der Zukunft mit Unterstitzung
relevanter Akteurlnnen zu planen
e personliche Ziele zu definieren
e einen Aktionsplan zu erstellen, der es ermoglicht, die eigenen Plane und
Wiunsche zu realisieren.

(2) Zielgruppen

Die Zielgruppen in den EQUAL-Projekten sind junge Menschen mit
Lernschwierigkeiten oder Korperbehinderungen. Generell kann die Methode fur alle
Menschen genutzt werden, die ihr Leben oder bestimmte Phasen ihres Lebens
planen wollen.

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Mit der Personlichen Zukunftsplanung kann man den zukulnftigen Lebensweg
gemeinsam mit Verwandten, Freundinnen und Professionellen planen. Man kann
Unterstutzung erhalten zur Realisierung der eigenen Traume und Wunsche.

Hauptprinzipien:

¢ Realisierung von Selbstbestimmung und sozialer Teilhabe mit der Hilfe eines
Unterstiutzerkreises

e Orientierung auf die Starken der Person, die ihre Zukunft plant

e Menschen planen ihre eigene Zukunft und treffen ihre eigenen
Entscheidungen

e Das professionelle Engagement unterstitzt die planende Person und das
Netzwerk um sie herum. Professionelle handeln nach den Anordnungen der
planenden Person
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Fragen der Zukunft planenden Person, die mit Unterstlitzung der PZP geldst
werden:

e Was ist gut fur mich?

e Was ist wichtig flir mich?

e Was ist schlecht fur mich?

e Was sind meine Traume?

¢ Was sind meine Interessen und Winsche?

e Was sind meine Starken und Fahigkeiten?

e Was sind meine Ziele?

e Was mag ich? Was mag ich nicht?

e Wie lebe ich jetzt und wie mochte ich in Zukunft leben?

¢ Welche Personen sind wichtig fur mich? Wie sollen sie mich unterstitzen?

Phasen der Personlichen Zukunftsplanung

Ein personliches Profil erstellen
\2

Fahigkeiten und Interessen herausfinden
\

Eine Vision entwickeln
\2

Maoglichkeiten, Grenzen und Hindernisse herausfinden
\

Einen Aktionsplan aufstellen
\2

Den Aktionsplan realisieren

\

Die erreichte Situation reflektieren

Die Personliche Zukunftskonferenz ist ein wesentliches Instrument der
Personlichen Zukunftsplanung. Bei der Zukunftskonferenz werden unterschiedliche
Methoden genutzt.

Schritte einer Persénlichen Zukunftskonferenz — Beispiel: Berufsplanung

a. Aufbau eines Unterstitzerkreises: Die planende Person legt fest, wer am
Unterstutzungsprozess teilnehmen wird. Sie/er 1adt die Unterstitzerinnen zur
Personlichen Zukunftskonferenz ein.

b. MAP - Making Action Plan: Diese Methode beinhaltet eine Sammlung von
Informationen Uber die planende Person (biographische Erfahrungen und
Ressourcen, Traume und Angste, Wiinsche und Interessen, Starken und
Fahigkeiten)
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c. PATH - Planning Action to Help: Wie sieht dein Leben in 5 Jahren aus? Was
wird in einem Jahr erreicht sein? Wer wird was mit wem bis wann tun?

Das folgende Schema illustriert den PATH-Prozess:

a. Der erste Blick geht in die ferne Zukunft (5-10 Jahre)

Wie wird die personliche Zukunft in 10 Jahren aussehen?: Arbeit, Freizeit,
Familie, Leben etc. Die planende Person beschreibt, wie sie leben und

arbeiten wird etc.

b. Was wird in einem Jahr passiert sein? Wie weit bin ich meinen
Wiinschen und Traumen naher gekommen?
Was habe ich im letzten Jahr umgesetzt? Wo bin ich auf dem Weg zu
meinen Zielen? Die Zeitspanne wird von der planenden Person festgelegt.
Sie kann langer oder kirzer als ein Jahr sein.

c. Was werden wir morgen, nachste Woche, nachsten Monat tun?

Was?

Wer?

Mit wem?

Bis wann?

Welche Ideen und
Plane sollen
umgesetzt werden?
Konkrete Aufgaben
werden benannt.

Wer unterstutzt
mich bei der
Umsetzung der
Ideen und
Plane?

Wer kann mich
sonst noch
unterstitzen? (eine
Person oder
Institution)

Wann soll die
Aufgabe gemacht
sein? Bis wann soll
der Plan umgesetzt
sein?

Ein kurzes Beispiel illustriert den Prozess: Eine Person plant ihre Integration in
Arbeit. Sie sucht eine Firma fur ein Praktikum:

Den Cateringservice
fragen, ob sie ein
Praktikum anbieten

Meine Mutter,
da eine
Freundin von ihr
dort arbeitet

Die Freundin
meiner Mutter (sie
hat Kontakte zur
Personalleitung)

Néachste Woche

Weitere Methoden and Material der PZP:

e Geschichten und Bilder

e Fantasiereisen
¢ Rollenspiele

e Karten, Themenblatter ...

o Kollagen
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(4) Was ist der Nutzen fiir Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?
Maoglicherweise wirden die planenden Personen ihr Leben alleine nicht planen. Sie
erhalten Unterstitzung vom Unterstltzerkreis. Sie finden eine Perspektive fur ihr
Leben oder ein spezielles Planungsthema (z.B. Arbeiten, Leben, Partnerschaft,
Arbeitsplatzwechsel). Sie haben einen Plan fur die nachsten Schritte und darin
eingeschlossen die Verantwortung der involvierten Menschen. Das kann den Weg
zu einem selbstbestimmten Leben erleichtern. PZP kann ein lebenslanger Prozess
sein, sie kann zu jedem Zeitpunkt, an dem es nétig oder wiinschenswert erscheint,
wiederholt oder ausgeweitet werden.

(5) Was sind Grenzen und Probleme der Methode? Welche? Fiir wen?

Ein entscheidender Faktor bei der PZP ist der Unterstlutzerkreis. Daher ist es
problematisch, wenn Menschen keinen Unterstltzerkreis haben oder finden.
Erfahrungen zeigen, dass je engagierter die Eltern sind, es umso einfacher ist einen
effektiven Unterstitzerkreis zu finden. Andere Beispiele zeigen, dass man nicht
davon ausgehen kann, dass die Eltern sich engagieren. Je geringer die soziale
Inklusion und die Beziehungen sind, umso schwieriger ist es, einen
Unterstutzerkreis zu finden, mit dem es mdglich ware, eine PZP zu realisieren.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen? Was sind spezielle
Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen, Innovationen?

Besonders fir Menschen mit speziellen Bedurfnissen eroffnet die Methode der

Persdnlichen Zukunftsplanung mehr Moglichkeiten am sozialen Leben teilzuhaben

und mehr Chancen zu bekommen, die eigenen Winsche herauszufinden und einen

gangbaren Weg zu finden, diese in die Realitat umzusetzen.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fir die Umsetzung der
Methode
e Ein verlasslicher sozialer Hintergrund / engagierte Unterstutzerinnen (vgl.(5))
e Professionelle mit flexiblen Arbeitszeiten: Wenn z.B. Lehrer an Persdnlichen
Zukunftskonferenzen teilnehmen, mussen sie flexible Arbeitszeiten haben,
da die Treffen oft am Nachmittag oder Abend stattfinden.

(8) Gibt es spezielle Aspekte oder Chancen fiir Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?

Da es sich um eine Methode handelt, die unterschiedliche Erfahrungen von

Individuen beinhaltet, ist die Geschlechterperspektive immanent. Sie schafft

Maglichkeiten, auf die Benachteiligungen und Erfahrungen zu fokussieren und z.B.

Berufswinsche sichtbar werden zu lassen und zu unterstitzen, auch wenn sie nicht

geschlechtstypisch sind.

22



2 Arbeitsgruppe ,Empowerment und Kompetenzen®

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
Die Personliche Zukunftsplanung ist eine Methode, die jederzeit von jedem genutzt
werden kann. Da es ein Instrument zur Schaffung von mehr Chancen der
Selbstbestimmung und sozialen Teilhabe ist, sollte es als Methode fir alle
Jugendlichen mit Behinderung im Ubergang von der Schule in den Beruf zur
Verfligung stehen. Zurzeit wird die PZP in die Lehrplane mancher Sonderschulen in
Deutschland als festes Angebot implementiert.

(10) Materialien zur Methode

Doose, Stefan (2003): ,| want my dream“— Persdnliche Zukunftsplanung, Hamburg
(mit Arbeitsmaterialien)

Doose, Stefan; van Kan, Peter (2000): Peer Counseling und Personliche
Zukunftsplanung, Kassel, 2. Aufl.

Doose, Stefan; Emrich, Carolin; Gobel, Susanne (2004): Kapt'n Life und seine Crew
(mit Arbeitsblattern, Bildern, Kommunikationsmethoden)

Emrich, Carolin, Gromann, Petra; Niehoff, Ulrich (Hrsg.) (2006): Gut leben.
Personliche Zukunftsplanung realisieren — ein Instrument der Bundesvereinigung
Lebenshilfe fur Menschen mit geistiger Behinderung e.V. - Marburg (Buch + CD-
ROM, Kartenset, Unterstlitzerhandbuch, Handbuch fir die planende Person,
Themenarbeitsblatter etc.)

(11) Publikationen zu Personlicher Zukunftsplanung

Emrich, Carolin; Gromann, Petra; Niehoff, Ulrich (2006): Personliche
Zukunftsplanung - Mehr Lebensqualitat ist das Ziel. Geistige Behinderung 3: 188-
199

Qualitatsstandards fiir einen guten Ubergang Schule-Beruf. Ergebnis von
“Transition to Work” (transnationale EQUAL-Partnerschaft, 2002-2005):
http://www.bag-ub.de/publiktationen/tsw_qs_uesb_20051115.pdf

Weitere Informationen unter: www.persoenliche-zukunftsplanung.de
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2.7.2 Talente - Teilprojekt der Hamburger Arbeitsassistenz zur
Forderung von jungen Frauen mit Lernschwierigkeiten' im
Prozess beruflicher Orientierung und Qualifizierung

(1) Ziel des Projekts

Seit vielen Jahren unterstitzt die Hamburger Arbeitsassistenz als
Integrationsfachdienst Menschen mit Lernschwierigkeiten bei der beruflichen
Orientierung und Qualifizierung und der Integration in regulare
Beschaftigungsverhaltnisse auf den allgemeinen Arbeitsmarkt. Besonders junge
Menschen, die nach der Schule Uber den Weg verschiedener Praktika erste
berufliche Erfahrungen sammeln, bendétigen haufig Anregungen und Hilfestellungen
bei der Orientierung im Spektrum maoglicher Arbeitsfelder im Bereich der
Anlerntatigkeiten. Auffallig ist dabei, dass junge Frauen sich haufig weniger
zutrauen und ihre Fihler oftmals nur in ihnen bekannten und auch gesellschaftlich
zugeschriebenen Arbeitsfeldern ausstrecken, d.h. insbesondere in den Bereichen
Hauswirtschaft und Gastronomie.

Die Benachteiligung von Frauen mit Behinderungen im Erwerbsleben ist in den
vergangenen Jahren zunehmend wahrgenommen und diskutiert worden. Deutlich
ist, dass Frauen mit Behinderung vor einer besonderen Herausforderung stehen,
denn sie mussen gegen eine doppelte Diskriminierung ankampfen: zum einen eine
Frau zu sein und zum anderen eine Behinderung zu haben. Sie sind in der Regel
schlechter qualifiziert als Manner mit Behinderungen, tberproportional von
Arbeitslosigkeit betroffen und in den Malinahmen der beruflichen Rehabilitation
unterreprasentiert.

Fir Frauen mit Lernschwierigkeiten ist die berufliche Integration zusatzlich insofern
besonders erschwert, als sie aufgrund geschlechtsspezifischer Zuschreibungen und
Vorurteile ihren ,Arbeitsplatz” haufig im familiaren Umfeld oder hauslichen Betrieb
finden oder - dies qilt fur die Mehrzahl - im Anschluss an die Schule einer Werkstatt
fur behinderte Menschen zugewiesen werden. Untersuchungen zeigen, dass sie
dort auch eher im Bereich der hauswirtschaftlichen und der einfach strukturierten,
manuellen Tatigkeiten beschaftigt sind und seltener ermutigt werden, eine
weitergehende berufliche Perspektive auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
anzustreben.

' In dieser Veroffentlichung wird die Bezeichnung ,Frauen mit Lernschwierigkeiten® anstelle von
.Frauen mit geistiger Behinderung“ gewahlt, weil dies der Begriff ist, den die Selbstvertretungen des
Personenkreises bevorzugen (vgl. Projekt ,Wir vertreten uns selbst* 1999).
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Hintergrund dieser Benachteiligung sind auch die vielfaltig wirksamen
Mechanismen der vorberuflichen Sozialisation. So zeigt sich, dass der Prozess des
Erwachsenwerdens und der Identitatsbildung flr junge Frauen mit
Lernschwierigkeiten oftmals besonders problematisch verlauft. Haufig sind in
Familien mit behinderten Kindern starke beschutzende Tendenzen vorhanden.
Wahrend Jungen allerdings eher zu Selbstandigkeit erzogen werden und nach wie
vor hier tradierte gesellschaftliche Bilder wirken, die Erwerbstatigkeit fur junge
Manner als bedeutsamer erachten als fir junge Frauen, erleben junge Frauen mit
Lernschwierigkeiten hier vielfach Begrenzungen und rollenspezifische
Zuschreibungen, die sie dann auch haufig tbernehmen. Sie verbinden
Erwachsensein eher mit dem Ideal, Mutter zu werden und eine Familie zu grinden,
was ihnen aber — und dies macht die besondere Problematik aus — wiederum
aufgrund ihrer Behinderung von ihrem sozialen Umfeld nicht zugetraut und ihnen
abgesprochen wird.

In dieser fur sie entscheidenden Lebensphase erhalten junge Frauen mit
Behinderung also vielfaltige negative Signale, die sie in ihrem Selbstbild
verunsichern und die Entwicklung von Selbstvertrauen und Selbstbewusstsein
erschweren.

Das Projekt der Hamburger Arbeitsassistenz im Rahmen der
Entwicklungspartnerschaft ,Talente“ setzt deshalb genau an diesen besonderen
Hurden an und will junge Frauen mit Lernschwierigkeiten in ihrer
Selbstwahrnehmung und ihrem Selbstvertrauen starken, sich den besonderen
Herausforderungen beim Einstieg in das Erwerbsleben zu stellen. Das Projekt zielt
darauf ab, den jungen Frauen Mdglichkeiten zu bieten, ihr Berufswahlspektrum zu
erweitern und sie zu ermutigen, ihre Chancen und Maéglichkeiten selbstbestimmter
Zu nutzen.

(2) Zielgruppe

Jeweils zehn junge Frauen mit Lernschwierigkeiten nehmen an einer
Projektsequenz flr einen Zeitraum von ca. sechs Monaten teil. Die Frauen befinden
sich alle in der Phase der beruflichen Orientierung und Qualifizierung, die sie in
Form von Praktika in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes absolvieren. Auf
der Basis des Konzeptes von Unterstutzter Beschaftigung werden sie dort von
padagogischen Fachkraften, den Arbeitsassistentinnen der Hamburger
Arbeitsassistenz, unterstitzt. Das Projekt findet begleitend zu diesen betrieblichen
Praktika statt. Wahrend der Projektlaufzeit vom 01.07.2005 - 31.12.2007 werden
mehrere Projektsequenzen mit verschiedenen Gruppen durchgefihrt.

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode
Das Projekt besteht aus drei zentralen Elementen, die im Folgenden naher
beschrieben werden.
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(3-1) Gruppentreffen

Angeleitet durch die Teamerinnen gibt es in den regelmalig stattfindenden
Gruppentreffen fur die jungen Frauen einen Ort und einen Rahmen, sich Uber ihre
Erfahrungen im beruflichen Alltag auszutauschen. Sie treffen dort auf andere
Teilnehmerinnen, die oftmals ahnliche Erfahrungen machen und vor vergleichbaren
Herausforderungen stehen. Schon die Erkenntnis, nicht allein und nicht die Einzige
zu sein, die unterschiedliche Erfahrungen macht, auf Probleme und Schwierigkeiten
stdlit und Hoch- und Tiefpunkte erlebt, bewirkt oftmals einen Aha-Effekt, der nur
durch die konkrete Begegnung entstehen kann. Dabei ist es wichtig, einen Rahmen
zu schaffen, in dem sich die jungen Frauen wohl fihlen und sich offen und ohne
Angste auseinander setzen kdnnen.

Uber den Austausch von Erfahrungen hinaus werden in den Gruppentreffen auch
weitere Aktivitaten geplant und vorbereitet. Gemeinsam entstehen Ideen und Plane,
was die jungen Frauen im Rahmen des Projektes erkunden, erforschen und kennen
lernen wollen. Sie sprechen Uber ihre bisherigen Praktikumsplatze, Uberlegen,
welche Berufsfelder es dartber hinaus gibt, was ,typische“ Frauen- und
Mannerberufe sind, warum es diese Unterscheidung gibt und ob diese
Zuschreibungen auch zu hinterfragen sind. Sie setzen sich so mit Vorurteilen
auseinander, 6ffnen ihren Blick daflr, dass eigene Meinungen von anderen
abweichen kdnnen und deshalb nicht schlecht oder falsch sein mussen.

Ein wesentlicher Ansatz im Projekt ist somit auch das Konzept des Peer-
Counselling. Die Frauen beraten und unterstitzen sich gegenseitig und profitieren
von diesem Austausch und den so sichtbar werdenden unterschiedlichen
Erfahrungen. Dartber hinaus werden gezielt ,Expertinnen” eingeladen, d.h.
erfahrene Arbeitnehmerinnen mit Behinderung, die von ihrem Weg der beruflichen
Integration und ihren Erfahrungen, besonderen Hiurden aber auch ihren Erfolgen
berichten. Sie bieten den jungen Frauen eine Orientierung, nehmen eine
Vorbildrolle ein und zeigen dabei auf, dass der Weg in Arbeit schwierig und oft auch
von Umwegen und Stolpersteinen gepragt ist, aber mit geeigneter Unterstitzung,
Selbstvertrauen und der Bereitschaft zu lernen und etwas zu wagen, auch zum
Erfolg flhren kann. Sie machen den Frauen so insbesondere Mut, sich diesen
besonderen Herausforderungen zu stellen.

Um den Horizont der jungen Frauen und ihr Berufswahlspektrum zu erweitern,
werden in den Gruppentreffen auch Betriebserkundungen geplant und vorbereitet.

(3-2) Betriebserkundungen

Ein Schwerpunkt des Projektes liegt darin, den jungen Frauen die Mdglichkeit zu
bieten, Berufs- und Arbeitsfelder zu erkunden, ohne sich jedoch gleich durch
langerfristige Praktika daran zu binden. Hier ist das Ziel, dass sie sich geleitet durch
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inre Interessen auch Arbeitsfelder ansehen, in die sie bisher keine Einblicke hatten
oder die sie sich auch nicht zugetraut haben.

Zunachst erhalten sie kleinere Auftrage, die sich auf ihren derzeitigen
Praktikumsplatz beziehen. So lernen sie, strukturiert Informationen Gber bestimmte
Arbeitsfelder einzuholen und auszuwerten. In einem weiteren Schritt finden sie
dann im Rahmen von Erkundungstouren heraus, welche Arbeitsfelder es in
verschiedenen Bereichen gibt. So hat z. B. hat eine Gruppe von Frauen ein grol3es
Einkaufszentrum in Hamburg erkundet und so auch Arbeitsbereiche entdeckt, die
auf den ersten Blick gar nicht sichtbar waren, wie beispielsweise die
Gebaudereinigung, den Sicherheitsdienst, die Warenannahme und die
Haustechnik. Geleitet von ihren Interessen haben sie in einem weiteren Schritt
Geschafte oder Einrichtungen im Bereich Dienstleistung in diesem Einkaufszentrum
ausgewahlt, um sich dort weitere Informationen zu beschaffen, die relevant sind,
um den jeweiligen Arbeitsbereich und dessen Anforderungen zu beurteilen.

In einem Interview mit einer Mitarbeiterin des Center-Managements konnten sie
daruber hinaus erfahren, wie und nach welchen Vorgaben ein so grol3es
Einkaufszentrum eigentlich funktioniert und was alles fur die Gaste im Verborgenen
bleibt, aber wichtig ist, damit der Ablauf funktioniert.

Durch diese und weitergehende Betriebserkundungen in anderen Arbeitsbereichen
konnen die Frauen neue Erfahrungen sammeln und interessengeleitet
Arbeitsbereiche entdecken und sich mit den jeweiligen Anforderungen auseinander
setzen. Idealerweise kdnnen sie so neue Ideen Uber fur sie vorstellbare
Arbeitsbereiche entwickeln, die sie dann in einem Praktikum im Rahmen ihrer
beruflichen Orientierung mit Unterstitzung ihrer Arbeitsassistentinnen ausprobieren
und vertiefen kdnnen. Dartber hinaus bekommen sie Anregungen, worauf sie bei
der Auswahl ihres nachsten Praktikumsplatzes achten und wie sie ihre Interessen
und Fahigkeiten dabei bericksichtigen kdnnen und sollten.

(3-3) Seminarfahrt

Ein dreitagiges Seminar stellt ein zentrales Element im Projektablauf dar. Es findet
abseits des Arbeitsalltags in einem Seminarhaus auf dem Land statt. Hier verlagert
sich der Fokus auf die jeweilige Person unter der Maxime: ,Wenn ich wissen will,
was ich werden will muss ich wissen, wer ich bin!*

Diese Seminarfahrt zielt also darauf ab, dass sich die Frauen mit den wesentlichen
Aspekten auseinandersetzen, die sie als Person ausmachen: Mit ihrer
Vergangenheit und dem, was sie schon erreicht haben in ihrem Leben, mit ihrer
aktuellen Lebenssituation, mit ihren Starken und Fahigkeiten, mit ihren Wiinschen
und Traumen fur ihre Zukunft und ihren unterschiedlichen Strategien, auch
schwierige Lebenssituationen zu bewaltigen.
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a) Wie ich lebe und was ich mitbringe: Hier wird genauer betrachtet, worauf
die einzelne Teilnehmerin bereits aufbauen kann, was sie schon erreicht hat
und worauf sie stolz ist. Dinge, die ihr Mut machen, die ihr vermitteln, du
kannst etwas und du erreichst es, wenn du willst, werden erarbeitet und
dokumentiert. Dies kdnnen der Auszug bei den Eltern, ein Schulabschluss,
der erste Freund, das erste selbst verdiente Geld etc. sein. Aulerdem wird
die aktuelle Lebenssituation mit den Themen Wohnen, Freizeit und
Freunden bewusst gemacht und festgehalten.

b) Was in mir steckt: Jetzt steht im Vordergrund, die eigenen Fahigkeiten und
Starken zu entdecken, sich ihrer bewusst zu werden und sie zu
dokumentieren. Dies starkt das Selbstbewusstsein und macht Mut, wenn so
deutlich wird, welche Starken und Potentiale schon vorhanden sind. In einem
weiteren Schritt wird dartber hinaus erarbeitet, an welchen Punkten die
Frauen sich noch weiter entwickeln wollen und was sie noch lernen moéchten.

c) Wovon ich traume: Hier wird den Frauen die Moglichkeit geboten, sich mit
ihren Winschen und Traumen fur ihre Zukunft auseinander zu setzen. Den
Gedanken freien Lauf zu lassen und einmal unabhangig von den Realitaten
und Begrenzungen des Alltags zu traumen macht Mut und gibt Kraft, sich
neuen Herausforderungen zu stellen. Hier werden Winsche und Traume
formuliert, die in weiter Ferne liegen kdnnen, aber auch Ziele, die konkret
und schon in Umsetzung sind oder demnéachst in Angriff genommen werden
sollen.

d) Was mich stark macht: Nun wird der Blick drauf gerichtet, wie besondere
Herausforderungen und schwierige Zeiten bewaltigt werden kdnnen, die die
Frauen in unterschiedler Form schon erlebt haben. Die Frauen sammeln und
dokumentieren Ideen und Tipps, die ihnen weiterhelfen, wenn sie mit
besonderen Schwierigkeiten und Tiefpunkten in ihrem Leben konfrontiert
sind. Sie erarbeiten, was fur sie hilfreich ist und was sie tun kdnnen, um
nicht handlungsunfahig zu werden und zu resignieren, sondern ihren Mut
und ihre Tatkraft zu aktivieren.

Im Verlauf der Seminarfahrt entsteht so fir jede Frau ein ganz individuelles Bild
ihrer selbst. Dieses Bild in Form eines gro3en Plakates mit ihrem Korperumriss
enthalt dann alle Aspekte, die zu den verschiedenen Themenfeldern erarbeitet
wurden. Diese Form der Dokumentation hat fir die Frauen einen hohen
Stellenwert. Sie hilft ihnen, diese positiven Aspekte ihrer Person nicht aus den
Augen zu verlieren und die Ergebnisse auch gegenuber Dritten zu prasentieren. So
bietet dies auch einen Ansatzpunkt flr die Arbeitsassistentinnen, das
Fahigkeitsprofil der Teilnehmerinnen weiterzuentwickeln und die erarbeiteten
Aspekte bei der Auswahl von Praktikumsplatzen und der Berufswegeplanung zu
bertcksichtigen.
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Eine enge Zusammenarbeit mit den zustandigen Arbeitsassistentinnen stellt den
Transfer der Erfahrungen aus dem Projekt in den Alltag der Teilnehmerinnen
sicher. Wahrend der Projektphase gibt es einen regen Austausch zwischen den
Projektmitarbeiterinnen und den Arbeitsassistentinnen. So erfahren die
Projektmitarbeiterinnen, was am Praktikumsplatz und im beruflichen Alltag der
jeweiligen Teilnehmerin gerade aktuell ist und kdnnen
in den Ubungen darauf reagieren. Umgekehrt erfahren
die Arbeitsassistentlnnen, welche Ubungen im Rahmen
des Projektes gut funktionieren, was Schwierigkeiten
bereitet, unter welchen Rahmenbedingungen sich die
Teilnehmerin ggf. 6ffnet und sich etwas zutraut. Diese
Erfahrungen kénnen dann auch am Praktikumsplatz
oder in der weiteren Planung Bertcksichtigung finden.

Eine Projektphase endet jeweils mit einer
Abschlussveranstaltung. Hier prasentieren die
Teilnehmerinnen ihren Arbeitsassistentinnen und
anderen Interessierten die Arbeitsergebnisse anhand
von Power-Point-Prasentationen, Fotomaterial und einer Ausstellung. Aul3erdem
erhalten die Teilnehmerinnen ihr Teilnahmezertifikat, in dem ihnen ihre Aktivitaten
bescheinigt werden.

(3-4) Die Methodik und die Materialien

Im Projektverlauf kommen eine Vielzahl von Angeboten und Methoden zum
Einsatz, die sich an den Bedurfnissen und Fahigkeiten der Zielgruppe orientieren.
Dies sind beispielsweise moderierte Gruppengesprache, Arbeit in Kleingruppen
aber auch Partner- und Einzelarbeit. Weiterhin werden Rollenspiele eingesetzt, in
denen beispielsweise Alltagssituationen der Frauen aus den Praktika aufgegriffen,
bearbeitet und reflektiert werden. Dariiber hinaus werden gezielt Ubungen aus der
Kdrperarbeit zur Entspannung und Bewegung angeboten, um ein Lernen mit allen
Sinnen zu ermdglichen.

Grundsatzlich wird im Projekt grol3en Wert darauf gelegt, eine wertschatzende,
vertrauensvolle und entspannte Atmosphare zu schaffen, die allen Teilnehmerinnen
Mdglichkeiten bietet sich zu 6ffnen. Dabei werden die Frauen ermutigt, sich
einzubringen und sich auszuprobieren aber keine wird gezwungen, sich an den
Aktivitaten zu beteiligen. Die Erfahrungen zeigen, dass sich aber auch anfangs sehr
zuruckhaltende Frauen im Prozess nach und nach mehr zutrauen, je sicherer sie
sich in der Gruppe fluhlen.

Im Projektverlauf wird ebenfalls eine Vielzahl neuer Arbeitsmaterialien erstellt. Sie
sind umfassend und ansprechend illustriert, so dass sie auch fur Frauen, die nur
Uber eingeschrankte Schriftsprachkenntnisse verfligen, zu bearbeiten sind. Die
Teilnehmerinnen sammeln diese Materialien in einem Seminarordner, der ihnen flr
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ihre weitere berufliche Orientierung zur Verfligung steht und auf den sie auch
zukulnftig zurlckgreifen kénnen.

(4) Nutzen fur die Teilnehmerinnen des Projekts und fiir die begleitenden
Professionellen und deren Organisation
Das Ziel des Projektes ist es, dass sich die Frauen mit ihrer Person, ihren
Fahigkeiten, Potentialen und Interessen auseinandersetzen, interessengeleitet
neue Arbeitsbereiche erkunden, um so ihr Berufswahlspektrum zu erweitern. Die
Grundlage dafir bildet zunachst ein an den Starken orientiertes positives Selbstbild
und ein wachsendes Selbstvertrauen, um sich der Herausforderung, Neues zu
wagen, auch stellen zu kdnnen. Die Erfahrungen zeigen, dass viele der
Teilnehmerinnen im Projektverlauf sichtbar selbstbewusster werden, sie profitieren
vom Austausch und den neuen Erfahrungen und kénnen die Impulse und
Anregungen gut fir sich nutzen.

Auch auf Seiten der Organisation zeigen sich Effekte. So entwickelt sich im
Rahmen der Hamburger Arbeitsassistenz — angeregt durch dieses Projekt —
zunehmend eine grélere Sensibilitat fir Teilnehmerinnen mit Lernschwierigkeiten.
Ihre besondere Situation wird bewusster wahrgenommen und die Institution arbeitet
jetzt an der Fragestellung, wie die Offentlichkeitsarbeit sowie die Malnahmen
angepasst werden mussen, damit Frauen verstarkt angesprochen werden und die
Angebote starker auf die speziellen Bedurfnisse von Frauen abgestimmt sind.

(5) Grenzen und Probleme des Projekts und Ansatzes

Eine besondere Herausforderung im Rahmen des Projektes ist es zu entscheiden,
worauf der Schwerpunkt in der Arbeit mit den Teilnehmerinnen zu legen ist. Eine
Vielzahl von Themen sind fur die Frauen relevant wie beispielsweise die
Auseinandersetzung mit der Rolle als Frau mit Behinderung in der Gesellschaft, die
Starkung von Selbstbewusstsein und Selbstverantwortung, die Auseinandersetzung
mit dem Wert von Arbeit im eigenen Leben, die Erweiterung des
Berufswahlspektrums oder die Frage nach Familie und Kindern usw. Einen klar
strukturierten Projektablauf, der fur jede Gruppe in jeder Sequenz in gleicher Weise
funktioniert, kann es aber nicht geben. Vielmehr mussen die verschiedenen
erarbeiteten und erprobten Elemente flexibel und situationsgerecht auf die Gruppe
und auf einzelnen Teilnehmerinnen in der Gruppe abgestimmt werden.

Weiterhin ist ein schwieriger Balanceakt zu bewaltigen: Auf der einen Seite steht
das Ziel, das Berufswahlspektrum der Frauen zu erweitern und sie in ihren
Interessen und Winschen zu bestarken. Andererseits gilt es, sensibel mit den real
gegebenen Mdglichkeiten auf dem ersten Arbeitsmarkt umzugehen und keine
Hoffnungen in ihnen zu wecken, die in der Realitat zum Scheitern verurteilt sind.
Hier ist die enge VerknlUpfung zu ihrem Arbeitsalltag im Rahmen der beruflichen
Orientierung besonders wichtig, um den Bezug zur Realitat herzustellen und mit
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Hilfe der Arbeitsassistentinnen die eigenen Mdglichkeiten auszuloten und zu
reflektieren.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

Nach wie vor fehlt es in der padagogischen Arbeit an geeigneten Methoden und

Materialien, um auch mit einem Personenkreis mit eingeschrankten kognitiven

Kompetenzen und geringen Schriftsprachkenntnissen an komplexen Themen zu

arbeiten, wie sie in diesem Projekt im Mittelpunkt stehen. Hier leistet das Projekt

einen wichtigen Beitrag, da Methoden und Materialien aus der Persdnlichen

Zukunftsplanung weiterentwickelt und um eine Vielzahl von neuen Angeboten

erganzt werden. AulRerdem entstehen neue methodisch-didaktische Ansatze, die

speziell die besondere Situation von Frauen mit Behinderung bertcksichtigen. Das

Projekt leistet daher einen Beitrag zur Sensibilisierung fir die speziellen

Problemlagen von jungen Frauen mit Lernschwierigkeiten und gibt Professionellen

gleichzeitig konkrete Arbeitshilfen an die Hand, um diese Thematik praxisorientiert

und ansprechend mit Teilnehmerinnen zu bearbeiten.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fiir die Umsetzung des
Projektes
Es zeigt sich, dass es besonders hilfreich ist, die Lernorte Betrieb und das spezielle
Gruppenangebot zu vernetzen. Die betriebliche Situation bildet die Grundlage fir
Erfahrungen und ist der Ort, an den die Ergebnisse der Projektarbeit einflieRen
sollen. Hier ist die individuelle Unterstlitzung durch die Arbeitsassistentinnen
besonders hilfreich, um den Transfer von Erfahrungen in den Alltag sicherzustellen
und reflektieren zu kénnen. Weiterhin profitieren die Frauen insbesondere von der
Madglichkeit, sich in einer Gruppe von Frauen in einer ahnlichen Situation
auszutauschen und sich in einem Rahmen aulierhalb des Arbeitsalltages
auszuprobieren und entwickeln zu kénnen. Hier legen nicht die professionellen
Unterstutzerlnnen Themen, Inhalte und Arbeitsweisen fest. Vielmehr erarbeiten sich
die Teilnehmerinnen selbst inre Ziele, Vorgehensweisen und Perspektiven und
werden zu ,Profis in eigener Sache®. Diese Peer-group-Situationen ermdglichen
Erfahrungen, die die Teilnehmerinnen als Person starken und die auch nachhaltig
wirken in den Lernort Betrieb bzw. ihren Alltag jenseits von Arbeit hinein.

(8) Gibt es spezielle Aspekte oder Moglichkeiten fiir Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?

Ausgehend vom Ziel des Gender Mainstreaming, Gleichberechtigung von Mannern

und Frauen zu erreichen, wurde das Projekt speziell fur Frauen mit

Lernschwierigkeiten konzipiert, um auf die besondere Benachteiligung dieses

Personenkreises im Erwerbsleben zu reagieren. Die entwickelten Materialien und
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Methoden sind aber auch Uberwiegend flr Manner nutzbar und hilfreich, mussten
aber bei bestimmten Themenfeldern angepasst werden.

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
Im Rahmen des Projektes wird auch daran gearbeitet, die Angebote der Hamburger
Arbeitsassistenz auf ihre Zuganglichkeit fir Frauen zu Uberprifen und im Hinblick
auf deren spezielle Bedurfnisse zu verandern. Dartber hinaus sollen langfristig die
neuen methodisch-didaktischen Materialien in der alltaglichen Arbeit des
Fachdienstes Anwendung finden. Insbesondere die Methoden der Persdnlichen
Zukunftsplanung und des Peer-Counselling sollen etabliert und breiter genutzt
werden. Nach Mdglichkeit soll das spezielle Gruppenangebot fur Frauen als
berufsbegleitendes Bildungsangebot auch nach Ende der Projektlaufzeit bestehen
bleiben.

(10) Material zum Projekt
Siehe Methodik und Material (3-4)

(11) Publikationen zum Projekt

Im Rahmen der Jahrestagung der Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstitzte
Beschaftigung in Deutschland wurden im Herbst 2006 das Projekt und erste
Ergebnisse sowie die neu entwickelten Materialien vorgestellt. Des Weiteren ist die
Veroffentlichung der Zwischenergebnisse und bisherigen Erfahrungen in drei
Fachzeitschriften geplant (Stand: Dez. 2006). Im Rahmen einer Ringvorlesung in
der Sonderpadagogik an der Universitat Hamburg wird das Projekt Anfang 2007
ebenfalls prasentiert. Darlber hinaus werden die Informationsmaterialien der
Hamburger Arbeitsassistenz angepasst und unter Berlcksichtung der Aspekte des
Gender Mainstreaming Uberarbeitet und neu gestaltet.

2.7.3 Pro-Fit Training “Beraterlnnen in eigener Sache”

Das Projekt ist in Niederosterreich realisiert worden.

(1) Ziele des Projekts
o Kurzfristiges Ziel ist Auszubildende zu qualifizieren, die Firmen,

Interessengruppen, behinderte Menschen und die Offentlichkeit zu den
Themen 'Behinderung’ und ’Arbeit und Behinderung’ sensibilisieren.
Die Aktivitaten der zu Qualifizierenden sind z.B. die Begleitung von
Organisationsberaterinnen wahrend des Unternehmensberatungsprozesses,
die Implementation von Praxisbeispielen, das Halten von Vortragen bei
Messen, die Teilnahme an Konferenzen oder die Beratung von Kolleglnnen
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in Werkstatten fur behinderte Menschen, die an einer Integration in den
allgemeinen Arbeitsmarkt interessiert sind.
Langfristige Ziele:
» Haltungsanderung gegenuber Menschen mit Behinderung
(Sicht auf Kompetenzen und Personlichkeit statt auf
Behinderung) durch Auflosen der gangigen Vorstellungen zu
Behinderung
» Einstellungsanderung von Unternehmen und Lobbyistinnen um
behinderte Menschen als Gewinn fur den eigenen Betrieb
anzusehen
» Behinderte Menschen, die daran interessiert sind im ersten
Arbeitsmarkt zu arbeiten, Uber Voraussetzungen und
Umstande informieren (Beratung Uber Chancen und Risiken)

(2) Zielgruppen
Frauen und Manner im Erwerbsalter mit unterschiedlichen Behinderungen

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Inhalt:

Vermittlung von fachlichen Kompetenzen (verschiedene Behinderungen,
Okonomische Prinzipien — z. B. Informationen Uber Arbeitgeberrisiken,
Werkzeuge und Institutionen des sozialen Systems, Fordermittel,
Arbeitnehmerrechte)

Methodische Kompetenzen (Vortrag, PowerPoint-Prasentation, Beratung,
Interview, Recherche, Computerkenntnisse, Telefonfahigkeiten)

Soziale Kompetenzen (Konversationsverhalten — z. B. Streiten,
Konfliktverhalten, Teamwork, Bedurfnisse artikulieren)

Personliche Kompetenzen (Selbstvertrauen, Selbstreflexion, Kennen lernen
und Umgehen mit den eigenen Starken und Grenzen, Zeitmanagement,
Arbeitsmanagement)

Herangehensweise 1: (zu sensibilisierende Zielgruppe)

Jeder hat eine Vorstellung von Behinderung

Diese Vorstellung ist gepragt von den Erfahrungen, die jemand mit
Behinderung macht.

Diese Erfahrungen werden abgeleitet aus personlichen Erfahrungen und
Berichten (Medien, Erzahlungen ...)

Die Vorstellung ist oft undifferenziert, wenn jemand keine unterschiedlichen
Erfahrungen mit Behinderung gemacht hat.

Die Vorstellung lauft Gefahr - abhangig von den Erfahrungen - generalisiert
zu werden und zwar auf zwei Ebenen:
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Ebene 1: Die spezifische Behinderung einer Person wird interpretiert
als ,Unfahigkeit“ dieser Person im allgemeinen, oft verstarkt durch
Geflihle wie Mitgeflhl und Mitleid. (pauschales Statement)

Ebene 2: Die erfahrene Vorstellung von Behinderung lauft Gefahr
verallgemeinert zu werden. (Vorurteil)

Fazit 1:
Die zu sensibilisierende Zielgruppe

hat keine Erfahrung, um die Vorstellung von Behinderung zu differenzieren
trennt die Behinderung nicht von den Kompetenzen der Person.

Herangehensweise 2: (sensibilisierende Zielgruppe)

Die Erfahrung von Peer Counselling im Allgemeinen (Studentinnen, Gender,
Behinderung) zeigt, dass Menschen mit eigener Erfahrung eine detaillierte
Sicht auf die damit verbundenen Themen haben.

Die Erfahrung von Peer Counselling zeigt auch, dass Menschen mit eigener
Erfahrung aus diesem Grund in damit verbundenen Themen glaubwurdiger
sind. Diese objektorientierte Argumentation unterstreicht das Statement der
Deklaration von Madrid ,Nichts Uber uns ohne uns*.

Die Aufgabe der Sensibilisierung erfordert zusatzlich zur Kompetenz der
Selbsterfahrung verschiedene Fahigkeiten

Die Lernerfahrung zeigt, dass der Erwerb von Wissen nicht abhangig von der
Behinderung ist sondern von Kompetenzen, die einen befahigen zu lernen
Eine Lerngruppe von Menschen mit unterschiedlichen Behinderungen
ermoglicht es jeder Person andere Behinderungen mit einzubeziehen, wenn
sie zum Thema Behinderung sensibilisiert.

Methode:

16 Module a drei Tage im Monat, acht Teilnehmerlnnen, praktische
Sequenzen zwischen den Modulen

Inputs, Lernsitzungen, Evaluation

Individuelle Zielsetzung aufgrund der grof3en Auswahl an
Verwendungszwecken.

Anwesende Peer-Unterstitzerlnnen und Peer-Instruktorinnen, Support-
Trainerlnnen werden auf Aufforderung des Trainees aktiv
Praxis-Sequenzen: Projektplattform, Vorbereitung, Realisierung, Feedback
(einzeln und in der Gruppe)

34



2 Arbeitsgruppe ,Empowerment und Kompetenzen®

(4) Was ist der Nutzen fiir Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?

Vorteile fur die Auszubildenden
e Die Teilnehmerlnnen an dem Projekt werden in eigenen Lernprozessen
unterstutzt.
e Erlernen von Fahigkeiten, die nicht nur in der Beratung genutzt werden
konnen (z. B. Zeitmanagement...)
e die Chance, als qualifizierte/r Berater/in Geld zu verdienen
e Erfahrungen aulRerhalb der Rdume und Bedingungen von Institutionen

Vorteile fur Unternehmen
e Erfahrung von Angesicht zu Angesicht mit einer differenzierten Position
e Verminderung von Vorurteilen
e Gewahrwerdung der Chancen und Ressourcen von Menschen mit
Behinderung und des moglichen Gewinns fur den Betrieb durch die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderung

Vorteile fur soziale Institutionen
e Unterstlitzung in der Argumentation in der Offentlichkeitsarbeit

(5) Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projektes?

Welche? Fiir wen?

e Fehlende praktische Orientierung und fehlende praktische Sequenzen
wahrend eines Moduls (Instruktor mit theoretischen Tendenzen, Ablehnung
von Rollenspielen)

e Schwierigkeit die richtige Balance mit den Kompetenzen des Instruktors zu
finden (Selbsterfahrung und Fachkenntnis, methodische Kompetenzen)

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

e Die Zielgruppe erlangt allgemeine Fahigkeiten, die in der Kombination mit
Selbsterfahrung flr das spezielle Ziel genutzt werden.

e Die Zielgruppe lernt allgemein zu reflektieren

e Der Effekt des Peer-Counselling wird Ubertragen und verwirklicht als eine
ideale Kompetenz aulRerhalb der Peer Gruppe.
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(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?

Der Schwerpunkt liegt primar auf der Konsolidierung der Fahigkeiten der 16

Teilnehmerlnnen. Der allgemeine Bedarf (Niederosterreich und Gesamtdsterreich)

kann noch nicht abgeschatzt werden.

Nach ein paar Monaten wird sich herausstellen, ob 16 Teilnehmerinnen genug sind.

(10) Projektmaterialien
e Lehrplan
e Unterrichtsskripte/Module

(11) Publikationen zum Projekt
Pro-Fit homepage: www.pro-fit-noe.at (Hauptmenu ,Dokumentation®)

2.7.4 Powerful Trainers

Das Projekt wurde im Aldingbourne Trust (Stidengland) realisiert.

(1) Ziel des Projekts

Menschen mit Lernschwierigkeiten werden befahigt, als Trainerlnnen die Haltung
und Einstellung von Professionellen gegenuber Menschen mit Lernschwierigkeiten
zu verbessern.

(2) Zielgruppen
Menschen mit Lernschwierigkeiten
Teilnehmerlnnen, die von Powerful Trainern geleitete Kurse besucht haben, sind
e Professionelle Unterstutzerinnen
e Lehrerlnnen
e Arbeitgeberinnen und Mitarbeiterinnen von Unternehmen
e Polizei
e Sozialarbeiterlnnen

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Menschen mit Behinderung bekommen Unterstitzung, um ein Trainingsprogramm
zu entwickeln, mit dem sie wichtige Themen behandeln kdnnen. Sie benutzen
Rollenspiele und Diskussionen, um Menschen zu ermutigen, Gber die Art und
Weise nachzudenken, wie sie mit anderen behinderten Personen reden und wie sie
Uber sie denken. Die Menschen lernen Rollenspiele, wie sie in Diskussionen
antworten und wie sie die Sichtweisen anderer Menschen herausfordern.
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(4) Was sind die Vorteile fur Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?

Menschen mit Lernschwierigkeiten gewinnen Selbstbewusstsein und werden

unterstitzt, ihre eigenen Bedurfnisse mit einer grof3en Zahl von Menschen zu

diskutieren.

Menschen, die an einem Kurs teilnehmen, der von einem Powerful Trainer geleitet

wird, gewinnen Einblick in die Bedlrfnisse von Menschen mit Lernschwierigkeiten.

Sie werden ermutigt zu sehen, wie sie mit Menschen mit Lernschwierigkeiten

kommunizieren und wie sie Uber sie denken. Sie betrachten die Art und Weise wie

sie arbeiten und ob diese Menschen mit Behinderung einschliel3t.

(5) Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projekts? Welche?
Fur wen?

Die Schwierigkeit liegt darin, Organisationen davon zu Uberzeugen, dass ihre

Angestellten ein Training mit Powerful Trainers bendtigen.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

Vorteile fur Menschen mit Lernschwierigkeiten sind, dass sie ihre kommunikativen

Fahigkeiten entwickeln kdnnen und dass sie darin unterstitzt werden zu sagen, wie

sie in der Gesellschaft behandelt werden mochten.

Fir Menschen, die an Powerful Trainer Kursen teilnehmen, besteht die Moglichkeit,

ihre Art zu arbeiten direkt mit den Menschen mit Lernschwierigkeiten zu diskutieren.

Rollenspiele geben die Mdglichkeit, die Botschaft in einer nicht bedrohenden Art zu

vermitteln. Die Diskussion im Anschluss erlaubt, Uber Themen mit den Menschen

als gleichberechtigte Gesprachspartner zu sprechen. Themen, die behandelt

werden, sind z.B.:

e Gleiche Chancen fur alle

e Antidiskriminierung

e Schutz vor Misshandlung

e Bewerberauswahl

e Positive Haltung gegenuber Behinderung entwickeln

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen zur Umsetzung des
Projekts
Das Powerful Trainer Konzept braucht eine veranstaltende Organisation, die die
Teilnehmerlnnen unterstutzt, wahrend sie ihre Rollenspiel- und
Kommunikationsfahigkeiten entwickeln. Die Organisation sollte die Powerful
Trainerkurse bei Arbeitgeberlnnen anbieten (Marketing). Ziel ist es,
Arbeitgeberinnen zu Uberzeugen, dass die Sensibilisierung des Personals in Bezug
auf Fragestellungen zu Behinderung den Service verbessern wird.
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(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
Dies ist ein Langzeitprojekt. Powerful Trainers werden immer Themen haben, die
angesprochen werden sollten, z.B. dass behinderte Menschen einen schlechteren
Service erhalten als andere Personen in der Gesellschaft. Powerful Trainers
arbeiten mit Menschen mit Lernschwierigkeiten. Das Konzept Rollenspiele zu
benutzen, um die Gesellschaft herauszufordern, hat eine lange Tradition. Das
Modell von Empowerment kann von jeder benachteiligten Gruppe genutzt werden.

2.7.5 Einrichtungssprecherin

Ein Beispiel, welches in Institutionen (Werkstatten und Wohnhauser) der
Lebenshilfe Niederosterreich fur Menschen mit Behinderung realisiert wurde. Die
Idee dahinter ist einerseits das demokratische Prinzip - eine Person aus einer
Gruppe vertritt die Interessen der anderen. Andererseits konnte man dieses
Beispiel auch mit den Aufgaben eines Betriebsrates vergleichen - es gibt die
Moglichkeit in arbeitsrelevanten Bereichen. Auch im Wohn- und Freizeitbereich gilt
der Grundsatz des selbstbestimmten Lebens von Menschen mit Behinderung - hier
ist das Ziel die Steigerung der Lebensqualitat.

(1) Ziel des Projekts

Das Ziel hinter dieser Idee ist, dass Menschen mit Behinderung in ihrer Selbst- und
Mitbestimmung unterstitzt, gefordert und gestarkt werden. Nur so kdnnen sie so
viel Freiheit wie moglich erlangen und kdnnen eigene Entscheidungen treffen.
Diese Entscheidungsfahigkeit betrifft den Arbeits-, Wohn- und Freizeitbereich.
Konkret in der Lebenshilfe Niederosterreich werden Menschen mit Behinderung als
Kundinnen gesehen, die naturlich Einfluss auf die Inhalte der Organisation haben.

(2) Zielgruppen
Menschen mit Behinderung

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode, Art und Weise etc?

In jeder Einrichtung gibt es eine/n Sprecher/in, dessen oder deren Aufgabe es ist,
Themen zu sammeln, Verabredungen zu treffen, Veranstaltungen zu organisieren
(einmal im Monat gibt es sogenannte ,Hausversammlungen®, auf denen diverse
Themen besprochen werden kdnnen), Veranstaltungen moderieren oder Reden
halten bei Festivals und anderen Veranstaltungen.

Der / Die Enrichtungssprecher/in wird von den Bewohnerlnnen einer
Wohneinrichtung bzw. von den Arbeiterinnen einer Werkstatte gewahlt. Sie oder er
ist fur zwei Jahre im Amt.
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(4) Was sind die Vorteile fur Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?
Menschen mit Behinderung haben mehr Einfluss, ihr Leben und ihre Umwelt aktiv
zu gestalten. So sind sie in der Lage auch mehr Selbstbewusstsein zu erlangen -
sie lernen Verantwortung fur sich selbst bzw. fir eine Gruppe zu ibernehmen und
entwickeln die Fahigkeit, eigene, aber auch die Bedurfnisse anderer besser
wahrnehmen zu kénnen. Sie kdnnen selbst entscheiden, wann und wie sie
gesellschaftlich teilhaben wollen.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

Die Lebenshilfe Niederdsterreich mit all ihnren Mitarbeiterinnen mdchte Menschen

mit Behinderung ermutigen, selbst Entscheidungen zu treffen, selbst ihr Leben zu

bestimmen und zu arrangieren. So kann die Zielgruppe zu mehr Zufriedenheit in
ihrem Leben gelangen.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fiir die Umsetzung des
Projekts

Die Einrichtungsmitarbeiterinnen, die mit Menschen mit Behinderungen arbeiten,

mussen lernen darauf zu vertrauen, dass Menschen mit Behinderung selbstandig

Entscheidungen treffen konnen und viele Dinge eigentlich selbst erledigen kdnnen.

Sie mussen Menschen mit Behinderung mehr Raum geben, aber genauso gut

jederzeit Unterstltzung anbieten.

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden? Wie konnte die Etablierung realisiert werden?

Es ist ein Langzeitprojekt — und es wurden neue Ideen Ubernommen, z. B. von

Gruppen wie Powerful Trainers (2.7.4) oder Mensch zuerst / People First).

2.7.6 Elternarbeit

- ein Projekt der Equal-Partnerschaft INTequal (2002-2005)

(1) Ziel des Projekts
Eltern dabei zu unterstutzen, Selbststimmung und Empowerment bei ihren Kindern
zu fordern.

(2) Zielgruppen:
e Eltern mit Kindern mit Behinderung
e Behinderte Kinder und Jugendliche
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e Beschaftigte in Schulen, Behdrden und bei sozialen
Dienstleistungsunternehmen

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

e Beratung fur Eltern in der Ablésungsphase von ihren jugendlichen
Angehdrigen (mobil oder im Beratungszentrum)

e Informationsworkshops (Ubergang Schule-Beruf, Wohnen, Freizeit,
Selbstbestimmung, Sexualitat)

¢ Organisation von Peer-Group-Treffen, um die Interessen und Winschen von
Eltern gegenuber Behorden, Schulen und anderen Institutionen gemeinsam
vertreten zu kdnnen

(4) Was ist der Nutzen fiir die Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?

Wissen: Elternbildungsangebote zu speziellen Themen wie Auseinandersetzung mit

der Behinderung des Kindes, eigene Betroffenheit, Integration, Selbstbestimmung,

Freizeit oder Wohnen fordern die Kompetenz von Eltern.

Eltern werden zu Expertlnnen in eigener Sache! Dieses Expertentum macht es

ihnen moglich, auch in Gruppen mit Fachleuten ihre Anliegen kompetent zu

vertreten. Eltern kdnnen durch mehr Wissen zu Expertlnnen in eigener Sache

werden.

Durch das organisierte Kennenlernen verschiedener Sichtweisen und Perspektiven

kommt es zu einem Wissenstransfer zwischen Fachleuten und Eltern.

Empowerment und Selbstbestimmung: weg von der Opferrolle hin zum aktiven Tun:
Entscheidungen treffen, Verantwortung ubernehmen, fur Winsche und
Forderungen eintreten.

(5) Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projektes?
Welche? Fir wen?

Eltern, die sich an den professionellen Peer-Support gewohnt hatten, fuhlten sich

verlassen, als das Projekt aufhorte. Sie mussten sich ohne passende Unterstitzung

selbst organisieren.

Eltern mussten sich mit ihren Enttduschungen auseinandersetzen, wenn andere

Kinder oder Jugendliche bessere Bedingungen und Ressourcen fur die Gestaltung

ihrer Arbeit- oder Lebenssituation vorfanden.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufuhren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?
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Die Forderung der Entwicklung von Kompetenzen von Eltern, damit sie in der
Lage sind, Empowerment und die Selbstbestimmung ihrer Kinder zu
unterstutzen. Das bedeutet, Eltern
e haben Vertrauen in die Fahigkeiten ihrer behinderten Kinder und vertreten
die Interessen ihrer Kinder auch gegenuber Professionellen und
Institutionen
e organisieren/planen ihr Leben gemaf den eigenen Vorstellungen, kennen
ihre Bedurfnisse und vertreten ihre Interessen
e erkennen ihre Grenzen und suchen sich entsprechende Hilfen
e stehen der Integration in die Arbeitswelt offen gegentber
e erkennen den Unterschied zwischen Betreuung und Assistenz
¢ erkennen die Wunsche und Vorstellungen der Jugendlichen an,
unterstltzen sie bei der Umsetzung bzw. bei der Suche nach
Alternativiosungen
¢ haben eine realistische Einschatzung von ihrem Kind und dessen
Fahigkeiten, akzeptieren seine Schwachen und Starken
¢ haben Kenntnis Uber Ausbildungsmaoglichkeiten und mochten, dass ihr
Kind viel kennen lernt, um sich selbst entscheiden zu kénnen
o fordern die Ablosung und Selbstandigkeit der Jugendlichen
¢ berlcksichtigen die Wiunsche und Bedurfnisse aller Familienmitglieder
¢ haben eine realistische Einschatzung von behindernden
Rahmenbedingungen fir ihr Kind und versuchen Wege zu finden, diese zu
verandern
e treten (auch in Gruppen) fur ihre Rechte und gegen Diskriminierung auf
e sind in einem unterstitzenden Umfeld aufgehoben, suchen sich
Unterstutzung und Hilfe

Austausch in Peer-Groups sowie Peer-Beratung fur Eltern mit behinderten

Kindern den
Der Peer Support — also die Unterstutzung durch gleich Betroffene - kann in
diesem Fall durch die Beraterin oder durch andere Betroffene in einer
Gruppe erfolgen. Wenn Eltern ermutigt werden kdnnen, sich selbstbewusst
und selbstbestimmt fur ihre Kinder einzusetzen, dann wird es ihren Kindern
auch maoglich sei, eigene Wege anzudenken. Selbstbetroffene Beraterlnnen
konnen mit der eigenen Erfahrung Hilfe zur Selbsthilfe geben. Das Wissen
und die Erfahrung anderer Eltern kann durch Selbstbetroffene direkt
vermittelt werden, neue Moglichkeiten konnen sichtbar gemacht werden und
durch die eigene Betroffenheit kann empathische Begleitung angeboten
werden. Gruppen, in denen Menschen mit gleichgelagerten Betroffenheiten
und Belangen zusammen kommen, haben einerseits flr den einzelnen eine
wichtige identitatsstabilisierende Funktion und andererseits zeigt sich immer
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wieder, dass wunschenswerte Entwicklungen oder Veranderungen am
ehesten in gemeinschaftlicher Aktion durchgesetzt werden kénnen.

Die Beratung erfolgt vor dem Hintergrund eines partnerschaftlichen
Kooperations- und Konsultationsmodells, dem die ldee zugrunde liegt, die
Unterstitzung oder Hilfe auf Starken und Kompetenzen der Betroffenen
aufzubauen. Es wird dabei davon ausgegangen, dass Eltern, die sich ihrer
eigenen Starken und Kompetenzen bewusst sind und diese auch nitzen,
auch ihrem Kind bei der Entwicklung und Verwirklichung von Autonomie
behilflich sein kdnnen.

Beispiel: Férderung der Zielgruppe der Miitter behinderter Kinder und
Jugendlicher:

Das Alterwerden des Kindes kann dann fiir die betroffene Mutter oft
bedrohlich wirken, da damit einhergehend auch Forderungen seitens der
jugendlichen Kinder nach mehr Autonomie und Selbstbestimmung gestellt
werden. Es ist daher besonders wichtig, in diesem Zusammenhang vor allem
bei den Frauen wieder ein Gesplir fiir eigene Bedlirfnisse und Interessen zu
wecken und sie darin zu bestarken, diesen Wiinschen auch Raum und Zeit
zu geben. Dies kann natiirlich auf vielféltigste Art und Weise geschehen wie
z.B. die Teilnahme an einem Kurs fiir ,Wiedereinsteigerlnnen“ oder anderen
Kursangeboten, die  Inanspruchnahme  von  Betreuungs-  bzw.
Assistenzangeboten fiir ihre jugendlichen Kinder; Urlaub alleine oder nur mit
dem Partner..... Die authentische Haltung selbst betroffener Beraterlnnen
kann es den Eltern leichter machen, neue Perspektiven zu erkennen. Aber
auch Erfahrungen von Eltern, die den Weg mit ihrem Kind schon langer
gehen, kbnnen sie starken und ermutigen, neue Wege zu gehen.

Forderung des Erfahrungsaustauschs zwischen Eltern, Tragerorganisationen

von sozialen Dienstleistungen und Behorden

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fiir die Umsetzung des
Projekts

Finanzielle Forderungen fur das Projekt

Betroffene Eltern, die Beratungserfahrung bzw. eine entsprechende
Ausbildung haben

Unterstlitzung und Kooperation mit Tragerorganisationen von sozialen
Dienstleistungen, Schulen, etc.

(8) Gibt es spezielle Aspekte oder Moglichkeiten fir Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?
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Die Teilnehmerinnen an den Elternrunden und Beratungen waren vorwiegend
Frauen. Die Unterstitzung von Muttern im Finden neuer Zukunftsperspektiven war
damit Schwerpunkt der Beratungen. Die Projektleiterin versuchte passende
Angebote flr Vater und Partner zu finden. Gegen Ende des Projektes gab es einige
regelmalige mannliche Teilnehmer.

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?

Im Moment gibt es in Niederdsterreich - neben den allgemeinen

Beratungsangeboten flr Eltern behinderter Kinder - keine Mdglichkeit der Beratung

durch andere betroffene Eltern. Eine Elternvertretungsorganisation, die diese

Dienste anbot, wurde aufgeldst. Ergebnis des Projektes waren aber selbst

organisierte Elterngruppen.

(11) Publikation zum Projekt

Kurz, Irmgard u. Belcher-Doéller, Helga: Modul Elternarbeit. In: Impulse 30 (August
2004): 14-17

Produkte der Partnerschaft Intequal und der transnationalen Partnerschaft ,TSW*
siehe www.sfs-research.at und www.tsw-equal.info

2.7.7 Jobcomposing und Career Center

(1) Ziel des Projekts

Die North Arrangement Schools fur behinderte Kinder (NOOM) in den Niederlanden
arbeiten zusammen, um Hindernisse zu beseitigen und den Ubergang der
Jugendlichen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt einzuleiten. Niederlandische
Schulen fur kérperbehinderte Schilerinnen arbeiten zusammen, um die Schulen in
,Career Center” (Berufsplanungs- / Berufsvorbereitungszentren) umzubauen, die
die Schulerlnnen befahigen, ihren Blick auf die Welt nach der Schule zu richten.

(2) Zielgruppe

Schulerlnnen im Alter von 16 bis 20 Jahren mit korperlichen Behinderungen,
Lernschwierigkeiten und / oder chronischen Erkrankungen. Bedingung fur die
Teilnahme am Projekt ist der Wunsch auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu
arbeiten.

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode
e Zusammen werden 90 ,Job-Inducement-Paths” (in etwa:
Berufswegeplanungen) ausgeflit.
e Der Jobcomposer wird als neue Funktion in den Schulen eingefuhrt.
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e Der gemeinsame Aufbau und die Entwicklung von Instrumenten gibt die
Moglichkeit, Produkte und Angebote fur die Schulerlnnen zu messen.

e Kooperationen organisieren

e Relevante Netzwerke bilden

e Entwicklung von Assessment und Professionalisierung

e Entwicklung einer neuen Vision und neuer Wege zu arbeiten (Schulen
werden zu Career Centern)

e Diese Aktivitaten sollen helfen, die Chancen von Menschen mit Behinderung
zur verbessern und die Haltung von Arbeitgeberinnen zu beeinflussen.

(4) Was ist der Nutzen fiir Menschen mit Behinderung / Schulen /

Organisationen?

¢ Eine Anlaufstelle, ein zentraler Anlaufpunkt

e Jobcomposer als personliche/r Unterstitzer/in

e Mehr Struktur fur Lehrerlnnen und Schulerlnnen im Career Center

e Schilerlnnen haben mehr Verantwortung fur sich selbst, sie sind empowert

e Bessere Imagebildung der Arbeitgeberinnen bezuglich der Zielgruppe. Als
ein Resultat kbnnen mehr Schilerlnnen Praktika in Unternehmen
absolvieren.

(5) Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projektes?
Welche? Fiir wen?
Es kostet viel Zeit und Geld.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fir die Umsetzung des
Projekts
e Zeit und Geld
e Motivierte Menschen (Lehrerinnen, Jobcomposer, Schilerinnen,
Arbeitgeberlnnen)

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
Ideen und entwickelte Ansatze des Projektes werden von transnationalen Partnern
adaptiert und in die tagliche Praxis Ubertragen. Unterstutzt von Organisationen fur
Menschen mit Behinderung sollte im Ergebnis ein Wandel der Politik in
Organisationen und Schulen eingeleitet werden. Erstes Ziel ist ein horizontales
Mainstreaming: die Nutzung von Ergebnissen in anderen Schulen und Projekten.
Langfristig soll eine Implementation in nationale Férderplane erreicht werden.
Daher ist eine gute Beschreibung der Methoden unverzichtbar.
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(10) Projektmaterialien
e |ITP (individueller Transitionsplan, Produkt aus EQUAL 1)
¢ (Digitales) Portfolio
e Publikationen Uber das Projekt
e Newsletter, Websites
e Publikationen fur das Career Center (Assessment, Lehrplane, Intervision,
Kompetenzen)

2.7.8 Umbau eines Industriegebaudes zur Berufsvorbereitenden
Einrichtung (BVE)

Die Berufsvorbereitende Einrichtung (BVE) der Gustav-Heinemann-Schule in
Pforzheim ist die Weiterentwicklung der Eingliederungswerkstufe. Diese umfasste
die letzten drei bis vier Schuljahre an Schulen fur Schilerinnen und Schuiler mit
sog. geistigen Behinderungen. Nachdem bislang Schulerinnen und Schiler mit
ausschlieflich ,geistigen Behinderungen® an der Gustav-Heinemann-Schule
unterrichtet wurden, sind seit dem Schuljahr 2006/07 in der BVE Schulerinnen und
Schuler hinzugekommen, die auch korperliche Behinderungen haben. Im Schuljahr
2006/07 befinden sich 52 Schiler und Schulerinnen in der BVE.

(1) Ziele des Projekts

e Erprobung von Berufsfeldern wie : Maler / Malerin, Gipser / Gipserin,
Schreiner / Schreinerin, Fliesenleger / Fliesenlegerin .....

e Erweiterung von fachlichen Kompetenzen

e Erwerb von Schlisselqualifikationen wie Arbeitshaltung, Disziplin,
Plnktlichkeit, Teamfahigkeit usw.

¢ Identifikation mit der Einrichtung BVE

e Erhdhung der Chancen zur Vermittlung auf dem Arbeitsmarkt

(2) Zielgruppe
Grundsatzlich ist dieser Zielgruppe gemeinsam, dass die Schulerlnnen im Rahmen
ihrer bisherigen schulischen Forderung keine Berufsausbildung absolvieren
konnen.

e Schulerlnnen der Sonderschule fir Menschen mit geistiger und kérperlicher

Behinderung
e Schulerlnnen der Forderschule
e Schulerlnnen aus dem Berufsvorbereitungsjahr (BVJ)
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(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Auf der Suche nach neuen Unterrichtsraumen fur die BVE fand man Raume in
einer ehemaligen Schmuckfabrik. Diese befanden sich in einem recht desolaten
Zustand. Die Umbaukosten durch Fremdfirmen wirden bei weitem das Budget des
Schultragers Ubersteigen, befanden Schulleitung und Schultrager. Die Idee ein
Projekt ,Umbau BVE" mit Lehrerlnnen und Schilerinnen aus verschiedenen
Schulen fand beim Schultrager Anklang, auch weil diese Losung aulderst
kostengunstig war. Die Kosten flr die verwendeten Materialien wurden
Uberwiegend vom Schultrager dbernommen.

Padagogischer Grundsatz:  ,Arbeiten lernt man dort, wo gearbeitet wird.*

(4) Was ist der Nutzen fiir die Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?
e Lehrerlnnen mit Fachwissen (Technische Lehrerinnen)
e Zwei Firmen, die am Umbau mitgearbeitet haben (Elektro —und
Wasserinstallation)
e Kleine Entlohnung fur die Schilerlnnen vom Schultrager

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufuhren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

e Schilerlnnen bauen ihr eigenes Schulgebaude um - dadurch erhdht sich die
Identifikation mit dem Projekt

e Reale Arbeit unter realen Bedingungen

e Erprobung verschiedenster Berufsfelder

e Erprobung der eigenen Fahigkeiten in einem geschutzten Rahmen

e Eigene Schwachen und Starken kennen lernen

e Unterstutzung der beruflichen Entscheidungsfahigkeit durch Praktika in
unterschiedlichen Bereichen

e Erhdhung der Wahlimdglichkeiten bei der Berufswahl

e Einbezogene Betriebe sind potenzielle Einstellungsbetriebe. Die
Arbeitgeberlnnen der mitarbeitenden Betriebe lernen mdgliche spatere
Arbeitnehmerlnnen in der praktischen Arbeit unverbindlich kennen. Zudem
haben sie die Chance, ihre eigenen Moglichkeiten in der Praxisanleitung
unverbindlich zu Uberprufen.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fir die Umsetzung des
Projekts
e Flexibler und innovativer Schultrager und Schulleitung
e Flexible Lehrerlnnen und Schulerlnnen
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e Gesicherter finanzieller Rahmen

(8) Gibt es spezielle Aspekte oder Moglichkeiten fur Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?

Von der rein handwerklichen Ausrichtung des Projektes fuhlten sich die jungen

Manner mehr angesprochen als die jungen Frauen. Ziel vergleichbarer Projekte

sollte eine starkere Ansprache, Motivation und Einbeziehung junger Frauen in alle

handwerklichen Tatigkeiten sein.

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
e Das Projekt selbst dauerte ca. ein Jahr.
e Eine andere Schule Gibernahm das Modell fir den eigenen Schulumbau.
e Es gibt weitere ahnliche Projekte aul3erhalb der Schule.

(11) Publikationen zum Projekt
In mehreren regionalen Zeitungen wurde daruber berichtet.

2.7.9 Intervisionsgruppen mit Schulerinnen im Praktikum

Das Projekt wurde in der Mytylschool Gabriél (,s Hertogenbosch, Niederlande)
realisiert.

(1) Ziel des Projekts

Verbesserung des sozialen Faktors um die Qualitat der Arbeit der Praktikantinnen
zu verbessern. Thema der Treffen ist die Reflexion Uber das Verhalten der
Schulerlnnen wahrend ihrer Praktika.

(2) Zielgruppe
16 bis 20 Jahre alte Schulerlnnen einer Schule fur kérperlich und mehrfach
behinderte Menschen, die Praktikumsplatze in der Schule oder in Betrieben haben.

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Intervision ist eine Methode, die Schulerlnnen beim Diskutieren und Reflektieren
ihrer Praktika in einer Peer Group zu unterstitzen. Ein professioneller Coach, der
das Gesprach leitet, unterstitzt sie, indem er sie animiert, sich gegenseitig zu
reflektieren.
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(4) Was ist der Nutzen fiir Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?
Durch Gesprache unterstlitzen sich die Jugendlichen gegenseitig. Sie horen, dass
andere ahnliche Probleme am Arbeitsplatz haben und wie erfahrenere
,Kolleglnnen® diese Probleme gelost haben. Ratschlage aus der eigenen Peer
Group von Mitschulerlnnen, die ahnliche Erfahrungen gemacht haben, werden oft
besser akzeptiert. Es gibt eine naturliche Distanz zwischen einem Erwachsenen
ohne Behinderung und den Jugendlichen, die die Kommunikation storen kann.
Beide Herangehensweisen erganzen einander.

(5) Was sind Grenzen und Probleme des Projekts? Welche? Fiir wen?

Als problematisch hat sich erwiesen, wenn man kein wochentliches Treffen fur alle
Praktikantinnen ausmachen kann. Es sollte immer eine Art von Kontinuitat und
Anschlussdiskussionen geben. Auf diese Art kdnnen die Praktikantinnen
Verbesserungen zeigen und neue Probleme diskutieren.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

Erfahrungen haben gezeigt, dass die Gruppe allmahlich eine Atmosphare

= || - wechselseitigen Verstandnisses und

Unterstitzung entwickelt. Das erzeugt

Empowerment.

Entsprechend der Recherchen unter

Arbeitgeberlnnen in verschiedenen

involvierten Landern ist der soziale Faktor

& entscheidend. Wenn eine Person mit

| Behinderung ,normale“ soziale und

kommunikative Kompetenzen zeigt, wird die

Behinderung unwichtiger.

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fir die Umsetzung des
Projekts
Die Treffen sollten wochentlich stattfinden — nicht in einem Klassenzimmer.
Gruppengrolie zwischen vier und zehn Personen, wenn mdglich Jungen und
Madchen zusammen. Die Gruppenmitglieder kdnnen sich gegenseitig bereichern,
wenn sie auf der gleichen Entwicklungsstufe sind, aber einen unterschiedlichen
Hintergrund haben und in unterschiedlichen Arbeitsfeldern arbeiten. Oft wird zu
Beginn der Konversation eine schriftliche Evaluation genutzt (siehe (10)).
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(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?

Intervision ist eine akzeptierte Form der Unterstutzung geworden, die ihren Platz im

Lehrplan der Schule gefunden hat.

(10) Projektmaterialien

Wir evaluieren die wesentlichen Punkte der Diskussionen, indem wir jede Woche
ein Formblatt ausflillen lassen. Wir nutzen die Notizen als Start fir die folgende
Konversation.

Ein Beispiel: Wochentliches Formular wahrend der Praktikumsphase:

Name: Datum:

Arbeit

o Ich mache diese Arbeit gerne.

o Ich tue diese Arbeit, weil sie gemacht werden muss.
o Ich wirde gerne etwas anderes arbeiten.

o Ich denke, meine Arbeit ist einfach.

o Ich denke, meine Arbeit ist nicht abwechslungsreich.

Ordentlichkeit

o Manchmal werde ich gelobt, weil ich ordentlich arbeite.

o Manchmal sagt man mir, dass ich meine Arbeit nicht sorgfaltig mache.
o Manchmal ist meine Arbeit ordentlich, manchmal nicht.

o Ich bekomme oft/niemals/manchmal gesagt, wie ich Dinge tue.

Arbeitstempo

o Ich muss schnell arbeiten.

o Ich kann alles in meinem eigenen Tempo machen.
o Ich arbeite sehr langsam.

0 Man sagt mir nichts Uber mein Arbeitstempo.

Mudigkeit

o Ich bin (nicht) miide, wenn ich nach Hause gehe.
o Der Tag geht sehr schnell vorbei.

o Am Nachmittag beginne ich mude zu werden.

o0 Manche Aktivitaten sind ziemlich schwer fur mich.

Erklarung/Hilfe

o Ich bekomme oft eine Erklarung und dann kann ich anfangen zu arbeiten.
o Ich frage oft nach einer Erklarung, weil die Arbeit ziemlich schwer ist.

o Ich frage fast nie nach einer Erklarung.

o Die meiste Zeit arbeite ich ohne Hilfe.

o Ich brauche ziemlich oft Hilfe bei der Arbeit.

o Manchmal brauche ich eine Erklarung/Hilfe.

o Ich bekomme fast nie eine Erklarung/Hilfe.

Unterstitzung
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o Ich arbeite mit einem dauerhaften Coach, der immer in der Nahe ist.

o Ich habe einen dauerhaften Coach, aber er/sie ist nicht immer in meiner Nahe.
o Ich habe verschiedene Jobcoaches, aber das ist kein Problem.

o Manchmal habe ich einen Coach, aber meistens arbeite ich selbstandig.

o Ich bekomme nicht geniigend Unterstitzung durch meine(n) Coach(es).

Beschreibe in deinen eigenen Worten, was du getan hast und wie du deinen
Praktikumstag erlebt hast.

2.7.10 kukuk - Ein Bildungsangebot der Hamburger
Arbeitsassistenz fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten®
zum Thema Schlusselqualifikationen

(1) Ziel des Projekts

Berufspadagogische Konzepte, die den Wunsch von Menschen mit
Lernschwierigkeiten nach einer Erwerbstatigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
aufnehmen, sind noch nicht in ausreichendem Male etabliert. Es mag auch schwer
vorstellbar erscheinen, dass Menschen mit erheblichen Beeintrachtigungen des
Lernens in die Lage versetzt werden kdnnten, sich in der heutigen Arbeitswelt, in
der schon Arbeitnehmerlnnen ohne besondere Einschrankungen auf immer hohere
Anforderungen treffen, einen Platz zu erkampfen. Als problematisch angesehen
werden neben den allgemein gestiegenen Leistungserwartungen vor allem die
Anforderungen im Bereich der so genannten SchllUsselqualifikationen. Sie
gewinnen zunehmend an Bedeutung, selbst in vermeintlich einfach strukturierten
Tatigkeitsbereichen.

Die Hamburger Arbeitsassistenz unterstutzt Menschen mit Lernschwierigkeiten bei
der Integration auf den allgemeinen Arbeitsmarkt seit vielen Jahren. Die
entsprechenden Erfahrungen zeigen, dass Menschen mit Lernschwierigkeiten
Fahigkeiten hinsichtlich des Erwerbs von Schlusselqualifikationen — entgegen
verbreiteter Annahmen — durchaus zugestanden werden konnen. Allerdings
erfordert dies geeignete Unterstlitzungsangebote. Auf diesen Bedarf reagiert die
Hamburger Arbeitsassistenz mit dem Seminarangebot »kukuk«.

(2) Zielgruppe
Die Seminarreihe »kukuk« ist mit Blick auf die Teilnehmerlnnen der beruflichen
Orientierungs- und QualifizierungsmalRnahmen der Hamburger Arbeitsassistenz

"Im Einklang mit neueren Forschungsergebnissen und auf Grund der vom Personenkreis selbst
gewahlten Bezeichnung sprechen wir von Menschen mit ,Lernschwierigkeiten® statt ,geistiger
Behinderung®.
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entwickelt worden, d.h. die »kukuk«-Teilnehmerinnen befinden sich wahrend des
Seminardurchlaufs samtlich in wechselnden Praktika in Betrieben des ersten
Arbeitsmarktes, in denen sie vor Ort von Arbeitsassistentinnen unterstutzt werden.
»kukuk« ist jedoch von der inhaltlichen sowie von der methodischen Konzeption her
grundsatzlich ebenfalls geeignet fir Teilnehmerlnnen anderer beruflicher
Orientierungs- und Qualifizierungsmaflnahmen (z.B. in Berufsbildungs- bzw.
Berufsforderungswerken, in Férderlehrgangen u.a.), Abgangerinnen von
Sonderschulen fur Geistig- bzw. Lernbehinderte oder Integrationsklassen,
Mitarbeiterlnnen der Werkstéatten fiir behinderte Menschen im Ubergang auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt sowie flr Arbeitnehmerlnnen mit Lernschwierigkeiten mit
diesbezuglichem Fortbildungsbedarf, auch nach ggf. mehrjahriger beruflicher
Tatigkeit.

(3) Inhalt, Herangehensweise, Methode

Die Seminarreihe, wie sie unter den Rahmenbedingungen der Hamburger
Arbeitsassistenz realisiert wird, besteht aus drei einzelnen, jeweils dreitagigen
Seminaren, die im Abstand von ca. sechs Wochen stattfinden, wie folgende
schematische Darstellung zeigt:

1. Seminar 2. Seminar 3. Seminar
Kommu- Konfliktbe- Koope-
nikation waltigung ration

ca. sechs ca. sechs

Wochen Wochen

Betriebliche Praxis

Die Abfolge der einzelnen Seminare in Etappen tragt der schon erwahnten
Erkenntnis Rechnung, dass flr einen optimalen Lernerfolg eine enge Verbindung
zum betrieblichen Alltag der Teilnehmerinnen wunschenswert ist. Die
Teilnehmerlnnen bringen die aus ihrer betrieblichen Tatigkeit resultierenden Fragen
mit in das laufende Seminar und entwickeln hier Lésungsansatze, die sie im
Intervall zwischen zwei Seminaren erproben und umsetzen kénnen. Die Angebote,
die im Hinblick auf die einzelnen Seminare ausfihrlich dargestellt werden, kénnen
durchaus als Alternativen im Sinne eines Baukastensystems betrachtet werden.
Daher sind Strukturen und Qualifizierungsablaufe anderer Ma3nahmen in gleicher
Weise geeignet, um die Inhalte des Bildungsangebots »kukuk« einzubinden und
Gewinn bringend zu transportieren.
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Thematischer Uberblick (iber die Inhalte der einzelnen Seminare

Kommunikation Konfliktbewaltigung Kooperation
; Ein Team — Bedeutun
Gesprache — Bedeutung und Eunktion g
und Unterschiede Konflikte — Ausléser und .
.. , Typische
Korpersprache — Funktion | Konsequenzen ,
. : Spannungsfelder in der
und Wirkung Strategien zur ,
. . s Teamarbeit:
Typische Konfliktbewaltigung
N e . Regeln der
Gesprachssituationen am | Typische _
. o Zusammenarbeit,
Arbeitsplatz: Problemsituationen am .
. . Arbeitsteilung,
Absprachen mit Arbeitsplatz: e
. . . Eigeninitiative,
Kolleglnnen, Missstimmungen im
o " Erwartungen von
Pausensituationen, Team, Kritik,
KundInnenkontakt Grenzuberschreitungen Kolleginnen,
9 Gefalligkeiten und
Grenzen

Grundprinzipien in der Seminargestaltung

Es ist unerlasslich, Menschen mit Lernschwierigkeiten, die eine Integration auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt anstreben, Unterstitzungsangebote zu machen, die sich
vom prinzipiellen Ansatz her im Einklang mit den Forderungen dieses
Personenkreises befinden: gleichberechtigte Teilhabe am gesellschaftlichen Leben
und umfassende Selbstbestimmung in allen Bereichen. Diesem Grundsatz gemafn
mussen entsprechende Angebote mit der Zielperspektive einer Integration in den
allgemeinen Arbeitsmarkt sowohl die spezifischen Anforderungen der Wirtschaft als
auch die Bedurfnisse der Zielgruppe berlcksichtigen. Die tUibergeordneten
Prinzipien, die in diesem Sinne die Seminargestaltung sowohl inhaltlich als auch
methodisch pragen, werden nachfolgend skizziert:

e  Wertschatzung und Anerkennung

Die Teilnehmerlnnen werden in ihrer Personlichkeit, mit ihrer Geschichte und ihren
jeweiligen Erfahrungen ernst genommen und respektiert. Ausgangspunkt der Arbeit
im Seminar sind immer die individuellen Starken und Fahigkeiten der Person, an
die angeknupft wird und die in ihrer Entwicklung gefordert werden. Die
Teilnehmerlnnen werden dazu angeregt, problematische Verhaltensweisen, die sie
an sich erkennen konnen, zu thematisieren — diesbezlgliche Grenzen werden
gleichwohl respektiert.

. Empowerment
Empowerment meint die Wiedergewinnung von Kontrollmdglichkeiten Uber die
Gestaltung des eigenen Lebens, indem Menschen ihre eigenen Starken im
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Austausch mit anderen entdecken und durch die gegenseitige Ermutigung Chancen
fur eine konkrete Umsetzung finden. Im Sinne dieses Gedankens werden die
Teilnehmerlnnen darin unterstitzt, die Struktur der Seminargruppe zur Reflexion
und Uberpriifung eigener Einschatzungen und Haltungen zu nutzen. In der Bildung
einer Gruppe liegt fur die Betroffenen die Chance, sich emotional zu starken und
vom Pool der dort verdichteten Erfahrungen zu profitieren. Die Teilnehmerinnen
werden so einerseits in ihren Fahigkeiten bestarkt und andererseits ermutigt, sich
im gegenseitigen Austausch bestimmten Lernanforderungen zu stellen.

e  Selbstgesteuerte Lernprozesse

Besonders die Anderung von vertrauten Verhaltensmustern ist ohne einen
betrachtlichen Anteil an Selbststeuerung des Lernprozesses nicht denkbar. Dabei
sind Lernprozesse weder ganzlich selbst- noch fremdgesteuert, sondern sie liegen
zwischen diesen beiden Polen. Zu Beginn ist die Motivation der meisten
Teilnehmerlnnen sicher eher von Ubergeordneten Zielen gepragt, wie der
Erlangung oder der Sicherung einer bestimmten Arbeitsstelle. Seltener wird folglich
das Interesse geaulert, beispielsweise die eigenen Kommunikationsmuster
verbessern zu wollen. Die Erkenntnis, dass bestimmte, z.B. kommunikative
Fahigkeiten erlernt werden missen, wachst allerdings, wenn die Teilnehmerlnnen
ihr Problembewusstsein Uber konkrete Situationen, in denen sie nicht
zurechtkommen, mit der Bewertung ihrer Arbeitsleistung insgesamt in
Zusammenhang bringen konnen. Davon wiederum ist das Erreichen ihres
»eigentlichen« Ziels — einen bestimmten Arbeitsplatz zu erlangen oder zu behalten
— abhangig. Die Faktoren, die im Einzelnen von den Teilnehmerlnnen wesentlich
mitbestimmt werden kdnnen, sind:

- Gegenstand und Ziel des Lernprozesses sowie z.T. dessen
Regulierung (z.B. in Bezug auf das Lerntempo)

- die Herangehensweise bzw. die methodische Bearbeitung — diese
liegt z.B. immer dann in hohem Male im Entscheidungsspielraum der
Teilnehmerln, wenn das Angebot zur Bearbeitung einer aktuellen,
personlichen Problematik besteht

- die Art der Lernkontrolle

o Praxisbezug

Ein grundlegender Schwerpunkt der Seminarreihe liegt insbesondere in der engen
Anbindung an die betriebliche Praxis der Teilnehmerlnnen, d.h. an die dort real
auftretenden Fragen und Probleme sowie den daraus resultierenden individuellen
Qualifizierungsbedarf. So bereiten sich die Teilnehmerlnnen auf das jeweilige
Seminar vor, indem sie anhand strukturierter, speziell entwickelter Arbeitsaufgaben
ihre Vorerfahrungen und Selbsteinschatzungen reflektieren und formulieren. Die
von den Teilnehmerlnnen hier beschriebenen relevanten Themen und Aspekte
werden dabei gleichzeitig zur Planungsgrundlage der spezifischen Seminarinhalte.
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Zum Abschluss eines jeden Seminars wird mit jeder Teilnehmerln gemeinsam eine
konkrete, auf die Einzelne abgestimmte Nachbereitungsaufgabe fir die betriebliche
Praxis entwickelt, beispielsweise ein Beobachtungsauftrag oder eine prazise ldee
zur Erprobung neuer Verhaltensweisen. Dies stellt einen individuellen und klar
umrissenen Auftrag dar, der eine Verknipfung zwischen den Seminaren und der
Arbeitspraxis herstellt und den Transfer von Lerninhalten erméglicht. Es wird
ebenfalls eine Grundlage zur Vertiefung konkreter Aspekte geschaffen, zur
Sensibilisierung eigener Wahrnehmungen und zur Férderung einer angemessenen
Selbsteinschatzung. In diesem Zusammenhang ist es wiinschenswert, dass den
Teilnehmerlnnen auch in ihrem Arbeitsalltag eine professionelle Unterstutzung zur
Bearbeitung und Reflexion der Aufgaben zur Verfligung steht.

o Methodenvielfalt
Ein weiteres wesentliches Element in der Gestaltung der Seminarreihe ist die
methodische Vielfalt. Die Themen werden unter Einsatz einer breiten Palette von
Angeboten bearbeitet: moderierte Gruppengesprache im Plenum, Kleingruppen-
und Partnerarbeit mit entsprechenden Arbeitsmaterialien, kreative Aktivitaten,
ey A zmx interaktive Spiele und insbesondere

Rollenspiele, die vor dem Hintergrund
der eigenen Praxisbeispiele der
Teilnehmerlnnen entwickelt worden sind.
Regelmalig werden auch Moglichkeiten
der Selbstreflexion geschaffen. Diese
_ Bandbreite an Angeboten bietet den

<" Seminarteilnehmerlinnen die Méglichkeit,
ihre Verhaltensweisen und
Einschatzungen unter ganzheitlichen

methodischen Rahmenbedingungen zu
Zusammenarbeit: Einen Fluss liberqueren reflektieren und zu Uberprifen und

alternative Handlungsmoglichkeiten in
der Gruppe zu erproben. Insbesondere im Rahmen ganztagiger
Seminarveranstaltungen ist zu berucksichtigen, dass der Personenkreis der
Menschen mit Lernschwierigkeiten zusatzliche Angebote bendtigt, die den
Seminarablauf auflockern. Den Teilnehmerlnnen soll durch eingestreute
Bewegungs- oder Entspannungsibungen ermdglicht werden, sich zu erholen und
anschlie3end konzentriert weiterzuarbeiten.

o Partizipation

Die Seminarreihe ist in Aufbau und Vorgehensweise so strukturiert, dass den
Teilnehmerlnnen der Zugang zur aktiven Mitgestaltung ermdglicht wird. Dies
geschieht durch eine den einzelnen methodischen Elementen inharente Steigerung
der Anforderung an die Teilnehmerlnnen, sich flr den gegenseitigen Austausch zu
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offnen und sich durch persoénliche Beteiligung in das Seminargeschehen
einzubringen. Insbesondere in Bezug auf das zentrale Element der Rollenspiele
erfolgt die Aktivierung iber mehrere Stufen einzelner methodischer Angebote.
Begonnen wird mit niedrigschwelligen Ubungen, die z.B. zundchst keine
sprachlichen AuRerungen Einzelner vor der Gruppe erfordern oder den
Teilnehmerlnnen nur eine kurzzeitige Aktivitat abverlangen. Auf einer nachsten
Stufe ist die Form der Beteiligung durch vorformulierte Rollentexte oder Stichworte
gestutzt. Gleichzeitig werden die beiden Figuren, die in den Rollenspielen
wiederkehrend in Erscheinung treten, schrittweise etabliert, indem sie zunachst nur
von den Teamerlnnen gespielt werden. Sukzessiv werden dann die
Teilnehmerlnnen, abhangig vom Zutrauen und den Reflexionsfahigkeiten, zur
Mitgestaltung oder zum spontanen Entwurf eigener Rollenspiel-Varianten ermutigt.

o Materialien

Far Menschen mit Lernschwierigkeiten, die z.T. einen erschwerten Zugang zur
Schriftsprache haben, sind spezielle, grafisch gestaltete und in leichter Sprache
verfasste Materialien entwickelt worden, die — ansprechend und
zielgruppenorientiert konzipiert — die Bildungsinhalte, die bearbeiteten Themen und
die Ergebnisse von Selbstreflexionsprozessen dokumentieren. Uber den Zeitraum
der Seminarreihe hinweg werden samtliche Materialien von jeder Teilnehmerin in
einem Ordner gesammelt, sodass parallel zur Seminararbeit eine umfangreiche
Materialsammlung zu den drei Themenkomplexen entsteht, die den
Teilnehmerlnnen auch zu einem spateren Zeitpunkt zur Verfigung steht, um ein
Thema wieder aufgreifen oder vertiefen zu kdnnen.

(4) Was ist der Nutzen fiir die Menschen mit Behinderung / Schulen /
Organisationen?
Mit der Entwicklung von »kukuk« hat die Hamburger Arbeitsassistenz auf eine
deutliche Qualifizierungsnachfrage reagiert, da Bildungsangebote zum Thema
SchlUsselqualifikationen flr die Zielgruppe der Menschen mit Lernschwierigkeiten in
der Rehabilitationslandschaft gegenwartig noch kaum existieren. Innerhalb einer
zweieinhalbjahrigen Projektphase wurde »kukuk« vorbereitet, durchgefiihrt und
ausgewertet, inklusive einer kritischen Uberpriifung, inwieweit sich die
Seminarinhalte in die Arbeitsrealitat der Teilnehmerlnnen einfligen. Einige klare
Anhaltspunkte zeigen, dass die Teilnehmerinnen in hohem Mal3e — und in der
Konsequenz auch die Betriebe sowie unser Fachdienst selbst — von diesem
Bildungsangebot profitieren. Vorgesetzte, Kolleginnen und Arbeitsassistentinnen
stellen im betrieblichen Qualifizierungsprozess deutliche Entwicklungsschritte bei
den Teilnehmerlnnen fest, an denen abzulesen ist, dass diese sich explizit und
verstarkt mit den Anforderungen auseinander setzen, die im Rahmen der so
genannten Schlusselqualifikationen an sie gestellt werden. Die Teilnehmerlnnen
selbst sehen es als Erfolg des Bildungsangebots an, dass ihre diesbeziiglichen
Kompetenzen zugenommen haben. Dass dies auch vom jeweiligen betrieblichen
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Umfeld entsprechend positiv zur Kenntnis genommen wird, fuhrt zweifelsohne zu
einer deutlichen Starkung des Selbstbewusstseins und einem erheblichen
Motivationszuwachs auf Seiten der Teilnehmerinnen. »kukuk« leistet somit einen
essentiellen Beitrag zur Entfaltung berufsbezogener Fahigkeiten und zur
Erweiterung der beruflichen Perspektiven auf Seiten der Teilnehmerlnnen und flhrt
damit nicht zuletzt auch zu einer Erhdhung der Vermittlungschancen.

(5) Was sind die Grenzen und Probleme der Methode / des Projektes?
Welche? Fiir wen?
Zunachst galt es, aus dem Bereich der Schllsselqualifikationen Themenkomplexe
von inhaltlicher Relevanz fur den Personenkreis auszuwahlen. Eine Analyse der
Problemfelder, vor denen die Praktikantinnen oder unterstutzten
Arbeitnehmerinnen mit Lernschwierigkeiten oftmals stehen, ergab zunachst eine
Reihe einzelner Kompetenzen, wie Kommunikations-, Konflikt- und
Kooperationsfahigkeit, Kritikfahigkeit, Eigeninitiative, Selbststandigkeit,
Verantwortungsbewusstsein, Flexibilitat, Umsicht, Arbeitstempo, Sorgfalt,
Leistungsbereitschaft, Problemldsungsfahigkeit und Denken in Zusammenhangen.
Gleichzeitig wurde deutlich, dass offenbar nicht alle genannten Kompetenzen von
gleichrangiger Bedeutung sind. Wahrend in manchen Betrieben z.B. ein gewisses
Maf an Minderung des Arbeitstempos unter Umstanden hingenommen wird, so
kann beobachtet werden, dass im Bereich der sozialen Kompetenzen,
insbesondere in Bezug auf die Kooperationsfahigkeit, die Toleranzgrenze meist
erheblich niedriger liegt. Die Fahigkeit, sich in Teamarbeitsprozesse zu integrieren,
ist dabei durch eine aulRerordentlich komplexe Struktur gekennzeichnet, die
mehrere Fahigkeitsdimensionen beinhaltet. Sie schliet insbesondere eine gute
kommunikative Kompetenz sowie die Fahigkeit, sich auch in konflikttrachtigen
Situationen angemessen verhalten zu kdnnen, ein. So verdichtete sich die Analyse
der wichtigsten Problemfelder in der Arbeit der Hamburger Arbeitsassistenz in der
Unterstutzten Beschaftigung und fihrte zu einer Bindelung der drei
Schlisselqualifikationssegmente Kommunikation, Konfliktbewaltigung und
Kooperation.
Eine weitere Herausforderung bestand darin, durch einen geeigneten formalen
Zuschnitt der Seminarreihe eine Anpassung an die spezifischen Bedurfnisse des
Personenkreises der Menschen mit Lernschwierigkeiten vorzunehmen. Hier musste
ein innovativer Ansatz entwickelt werden, um Lernenden mit eingeschrankten
kognitiven Kompetenzen und oft geringen Schriftsprachkenntnissen die Arbeit an
komplexen Themen zu ermdglichen. Eine enge Anbindung an die in der
Betriebspraxis real auftretenden Fragen, fein abgestimmte Methoden
(Kleingruppen- und Partnerarbeit, Selbstreflexion, kreative Aktivitaten, interaktive
Rollenspiele, eingestreute Bewegungs- oder Entspannungsibungen) sowie nicht
zuletzt die speziellen, grafisch gestalteten und in leichter Sprache verfassten
Materialien bieten den Seminarteilnehmerlnnen die Moglichkeit, ihre
Verhaltensweisen und Einschatzungen unter ganzheitlichen methodischen
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Rahmenbedingungen zu reflektieren und alternative Handlungsmaoglichkeiten in der
Gruppe zu erproben.

(6) Was ist die Motivation, diese Methode einzusetzen / das Projekt
durchzufiihren? Was sind spezielle Ergebnisse, Moglichkeiten, Chancen,
Innovationen?

siehe (1) + (3)

(7) Notige Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fiir die Umsetzung des
Projekts
Die begleitende Fortbildung durch die Seminarreihe »kukuk« ist unseres Erachtens
am sinnvollsten, wenn innerhalb einer berufspadagogischen Mallinahme eine
Orientierung auf den allgemeinen Arbeitsmarkt gegeben ist. Wenn die einzelne
Teilnehmerln sich perspektivisch einer realen betrieblichen Situation nahert — z.B.
als Praktikantln oder Auszubildende —, kdnnen die konkreten, in der betrieblichen
Realsituation in Erscheinung tretenden Probleme aufgegriffen und in den
Seminaren reflektiert und bearbeitet werden. Es ist in diesem Sinne von Vorteil,
wenn der Lernort Betrieb mit dem Seminarangebot vernetzt wird. Insbesondere hier
ist auch die Zusammenarbeit mit padagogischen Unterstutzterinnen vor Ort wichtig.

(8) Gibt es spezielle Aspekte oder Moglichkeiten fiir Frauen/Madchen oder
Manner/Jungen? Ist dies Teil von Gender Mainstreaming?
Bei der Zusammensetzung der jeweiligen Gruppe fur einen Durchlauf wird darauf
geachtet, dass das Geschlechterverhaltnis in etwa ausgeglichen ist, da dies
generell eine Bereicherung fur die Zusammenarbeit bedeutet. Innerhalb der
Seminare wird daher vorwiegend koedukativ gearbeitet, obgleich im Bedarfsfall auf
geschlechtsspezifische Anforderungen reagiert werden kann. So thematisieren
beispielsweise im Rahmen der Bearbeitung von problematischen
Konfliktbewaltigunsstrategien insbesondere die weiblichen Teilnehmerinnen, dass
sie in schwierigen Situationen tendenziell verunsichert sind und offene
Auseinandersetzungen scheuen. Stattdessen neigen sie dazu, sich zuriickzuziehen
und vermeiden Klarungsinitiativen. Aber auch die mannlichen Teilnehmer der
Seminare, gepragt durch Rollenzuschreibungen, denen Menschen mit
Lernschwierigkeiten im Allgemeinen ausgesetzt sind, neigen nicht selten zu
Ruckzugsstrategien. Nun kénnen aber in der Gruppe, in der die Situation, als
"geistig behindert" wahrgenommen zu werden, fur alle ahnlich ist,
geschlechtsspezifische Rollenmuster wiederum wirksam werden (insbesondere: ein
Mann zeigt sich nicht schwach, eine Frau nicht aggressiv). Daher hat sich hier die
Arbeit in geschlechtshomogenen Gruppen bewahrt. So entsteht sowohl flur die
Frauen als auch fur die Manner ein Raum, in dem sie sich — etwas losgeloster von
diesen traditionellen Pragungen — der Selbstreflexion und der Erarbeitung neuer
Strategien stellen kdnnen.
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Daruber hinaus hat die Arbeit an einem ahnlichen Bildungsangebot, dessen
Grundidee im Rahmen von »kukuk« entstanden ist und das auf die besonderen
Qualifizierungserfordernisse von Frauen mit Lernschwierigkeiten zugeschnitten ist,
im Rahmen eines europaisch geférderten Projekts im Juli 2005 begonnen (vgl.
2.7.2). In der Integrationspraxis der Hamburger Arbeitsassistenz hat sich
herausgestellt, dass Frauen mit Lernschwierigkeiten, gepragt von traditionellen
Vorstellungen Uber die Geschlechterrollenverteilung, sich haufig weniger zutrauen
und sich oft nur in Richtung einschlagiger Arbeitsfelder, wie z.B. der
hauswirtschaftlichen Bereiche, orientieren. Das Projekt zielt daher darauf ab, die
Teilnehmerlnnen in ihrer Selbstwahrnehmung und ihrem Selbstvertrauen zu
starken, um so letztlich auch ihr Berufswahlspektrum zu erweitern. Gleichzeitig
werden sie herausgefordert, sich mit ihrer Rolle als Frau mit Behinderung in der
Arbeitswelt auseinanderzusetzen. Eine Unterstltzung in diesem Bereich bezieht
daruber hinaus das betriebliche Umfeld ein, indem auch hier das herkdmmliche
Geschlechterrollenverstandnis hinterfragt und nach Mdéglichkeit in Bewegung
gebracht wird.

(9) Ist dies ein Kurzzeitprojekt oder soll es in der Zukunft weiter verbreitet
werden?
Unsere Erfahrungen wahrend des Projektverlaufs und insbesondere auch die
erwahnten Fortschritte der Teilnehmerlnnen haben uns ermutigt, neben einer
Fortsetzung auch Uber Erweiterungsperspektiven, Uber modifizierte Zuschnitte und
Uber andere Einsatzmoglichkeiten des Bildungsangebots nachzudenken. Die
Seminarreihe ist seit Abschluss der Projektphase kontinuierlich fortgesetzt worden:
»kukuk« hat sich als dauerhaftes Qualifizierungsangebot im Rahmen der
berufsorientierenden Malinahmen der Hamburger Arbeitsassistenz etabliert. Das
Angebot richtet sich aber nicht nur an die von der Hamburger Arbeitsassistenz
unterstutzten Praktikantinnen oder Arbeitnehmerlnnen, sondern steht auch den
Mitarbeiterlnnen der vier Hamburger Werkstatten fur behinderte Menschen, mit
denen wir kooperieren, offen und wurde bereits in Anspruch genommen. Ferner
haben wir erwirkt, dass »kukuk« in Hamburg als Bildungsurlaub anerkannt und vom
Integrationsamt als Leistung an schwerbehinderte Arbeithehmerlnnen gewahrt wird,
um Menschen mit Lernschwierigkeiten, die schon in einem festen, von der
Hamburger Arbeitsassistenz unterstitzten Beschaftigungsverhaltnis stehen,
spezifische Weiterbildungschancen zu eréffnen.
Da sich die berufliche Rehabilitation insgesamt starker auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt orientiert, ist fir Menschen mit Lernschwierigkeiten aktuell — auch z.B.
in Berufsbildungs- und Berufsférderungswerken — ein erhéhter
Qualifizierungsbedarf in Bezug auf Schlusselqualifikationen zu verzeichnen. In
diesem Zusammenhang bietet die Hamburger Arbeitsassistenz Fortbildungen fir
padagogisches Fachpersonal aller Einrichtungen der beruflichen Rehabilitation als
Multiplikatorlnnen der »kukuk«-Seminare an. Dies sto3t auf reges Interesse in
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Fachkreisen: seit Projektabschluss im Herbst 2004 werden an mehreren Terminen
im Jahr bundesweit entsprechende Fortbildungen durchgefihrt.

(10) Material zum Projekt
siehe (3)

(11) Publikationen

Hamburger Arbeitsassistenz: »kukuk« Kommunikation — Konfliktbewaltigung —
Kooperation. Ein Bildungsangebot fur Menschen mit Lernschwierigkeiten zum
Thema Schlusselqualifikationen. Ein Beitrag zur beruflichen Handlungskompetenz.
Hamburg 2004.

e Klussendorf, Andrea: Der Erwerb von Schlusselqualifikationen fur Menschen mit
Lernschwierigkeiten. In: Impulse. Fachzeitschrift der Bundesarbeitsgemeinschaft
fur Unterstutzte Beschaftigung, Nr. 27, Sept. 2003, S. 21-25.

¢ KlUssendorf, Andrea; Lobel, Nine; Thatner, Marlies: »kukuk« — Ein von der
Hamburger Arbeitsassistenz entwickeltes Seminarangebot fir Menschen mit
Lernschwierigkeiten zum Thema Schlusselqualifikationen. In: Impulse.
Fachzeitschrift der Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstutzte Beschaftigung,
Nr. 33, Marz 2005, S. 35-36.

e Klussendorf, Andrea; Lobel, Nine; Thatner, Marlies: »kukuk« —
Schlisselqualifikationen fir Menschen mit Lernschwierigkeiten. Ein von der
Hamburger Arbeitsassistenz entwickeltes Seminarangebot. In: Geistige
Behinderung. Fachzeitschrift der Bundesvereinigung Lebenshilfe, 44. Jg., Heft 3,
Juli 2005, S. 240-252.

e Lobel, Nine: »kukuk« — SchlUsselqualifikationen fur Menschen mit
Lernschwierigkeiten. Ein Seminarangebot der Hamburger Arbeitsassistenz. In:
Praxis Ergotherapie. Fachzeitschrift fur Beschaftigungs- und Arbeitstherapie, 19.
Jg., Heft 3, Juni 2006, S. 156-162.
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2.8 Fallstudien

Die folgenden Beschreibungen wurden von professionellen Unterstitzerinnen
verfasst oder von Personen, die die in den Fallstudien beschriebenen Personen
kennen. Die Fallstudien sind jeweils unter Berlcksichtigung der folgenden Aspekte
und Fragestellungen verfasst worden.

1. Aligemeine Informationen liber die Person (soweit bekannt):
Alter, Interessen, Wiunsche, Freizeitgestaltung etc.

2. Schule / Orientierungspraktika:
besuchte Schulen, Orientierungspraktika und Vorbereitung auf die Arbeit
wahrend der Schultage

3. Beruf / Arbeit:
Berufsberatung, Praktikum, Erfahrungen auf dem Arbeitsmarkt (Praktika,
Arbeitsstellen)

4. Professionelle Unterstutzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche:
Qualifizierung, Beratung, Jobcoaching, Assistentinnen, padagogische Methoden
etc.

5. Finanzielle Unterstutzung / Finanzielle Organisation:
Lohnkostenzuschusse, Fordermittel fur Arbeitsplatzausstattung, Personliches
Budget etc.

6. Relevante Kompetenzen der
e zentralen Person (der in den Arbeitsmarkt zu integrierende Mensch)
e Eltern und Verwandten
e Professionellen
¢ Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus den Unternehmen, in denen die zu
integrierende Person Praktika absolvierte oder einen Arbeitsplatz fand
e anderen wichtigen Bezugspersonen oder Institutionen

7. Welche Kriterien von Empowerment werden durch den Prozess erkannt?

8. Was sind aus lhrer Sicht Griinde fur den erfolgreichen oder auch nicht
erfolgreichen Prozess?

9. In welcher Beziehung stehen Sie zur zentralen Person?
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Liste der prasentierten Fallstudien
Frau A. (Deutschland)

Herr B. (Niederlande)

Herr C. (Deutschland)

Frau D. (GroRbritannien)

Frau E. (Deutschland)

Herr F. (Osterreich)

Herr G. (Niederlande)

Herr H. (Niederlande)

Herr J. (Deutschland)

2.8.1 Frau A.

Allgemeine Informationen zu Frau A.

Frau A. ist 19 Jahre alt. Sie lebt zusammen mit ihren zwei jungeren Brudern und
ihren Eltern in einer kleinen Stadt in einer dinn besiedelten Region Deutschlands
mit einer hohen Arbeitslosenrate. lhre Mutter arbeitet als Sekretarin, ihr Vater ist
Rentner. In ihrer Freizeit geht Frau A. gerne mit dem Baby der Nachbarn spazieren.
Sie hat einen Kreis von Freundinnen mit Behinderung, die sie noch aus ihrer
Schulzeit kennt. Mit denen geht sie manchmal ins Kino oder unternimmt andere
Freizeitaktivitaten.

Frau A. ist schwerhorig. Mit Hilfe ihres Horgerats und mit der teilweisen Fahigkeit,
ihren Gesprachspartnerinnen von den Lippen zu lesen, kann sie sich mit allen
Menschen problemlos unterhalten. Frau A. kann bis 10 zahlen und hat
verschiedene Lernschwierigkeiten. Ihre Beine sind unterschiedlich lang, wodurch
sie chronische Ruckenschmerzen hat.

Schule / Berufsorientierung

Frau A. hat einen allgemeinen Kindergarten und integrative Schulen besucht. Mit 17
Jahren hat sie ihre Schulzeit beendet. Ihr erster Berufswunsch war es,
Kindergartnerin zu werden. Wahrend ihrer Schulzeit machte sie dreimal ein
Praktikum in verschiedenen Kindergarten. Obwohl sie sich eigentlich winschte, in
den Kindergruppen mitzuarbeiten, wurde sie wahrend der Praktika ausschlie3lich
im hauswirtschaftlichen Bereich eingesetzt.

Berufliche Qualifizierung und Berufsorientierung nach Beendigung der
Schule

Frau A. mochte gerne auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten. Nach Abschluss
ihrer Schulzeit machte sie ein Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) in einer Berufsschule
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mit dem Schwerpunkt Hauswirtschaft. Danach war sie drei Monate lang arbeitslos.
Spater bekam sie durch Vermittlung der Arbeitsagentur einen Platz in einer
EQUAL-QualifizierungsmafRnahme. Hieran nimmt sie seit drei Jahren teil. Wahrend
ihrer Teilnahme an dem Projekt absolvierte sie funf Praktika. Sie machte zunachst
ein Praktikum im Kindergarten, wobei es ihr jetzt auch ermdglicht wurde, in einer
Kindergruppe mitzuarbeiten. Danach machte sie ein Praktikum in einem Hotel
(Service und Kiiche), zwei Praktika in Seniorenheimen (Kiche, Pflege und
Wascherei) und erneut ein Praktikum im Kindergarten. Obwohl sie Uber die Praktika
noch keinen Arbeitsplatz gefunden hat, profitiert sie aus den sehr unterschiedlichen
Praktikumserfahrungen und weild heute genauer, was fur sie beruflich in Frage
kommt und was nicht.

Professionelle Unterstiitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Nachdem wahrend der Praktika in ihrer Schulzeit ihr eigentlicher Berufswunsch
wenig ernst genommen wurde und ihre Kindergartenpraktika vor allem an den
alltaglichen Notwendigkeiten im Kindergarten - Mitarbeit im hauswirtschaftlichen
Bereich - orientiert waren, erhielt Frau A. im Rahmen der EQUAL-MalRnahme die
Chance, wirklich in den Bereich hinein zu schnuppern, in dem sie gerne arbeiten
wollte, namlich in die direkte Arbeit mit Kindern. Spater entschied sie sich mit der
Beratung der EQUAL-Mitarbeiterinnen dazu, auch in anderen Arbeitsbereichen
Erfahrungen zu sammeln. Eine Mitarbeiterin des Projektes suchte in Absprache mit
Frau A. verschiedene Praktikumsplatze und bertcksichtigte dabei ihre Winsche
danach, mit Menschen zusammen zu arbeiten sowie ihre dazu passenden
kommunikativen Kompetenzen.

Weitere Unterstitzerlnnen ihres beruflichen Integrationsprozesses waren die
Ergotherapeutin des Projekts und einige Kolleglnnen, mit denen sie im Praktikum
zusammenarbeitete.

Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen

e Frau A.: soziale und kommunikative Kompetenzen, Offenheit, Kritikfahigkeit,
Mobilitat

e sozialpadagogische Mitarbeiterinnen des Projekts: Beratungskompetenz,
Sensibilitat fur die spezifische Situation von Frau A., regelmalliges
Feedback, Berufsvorbereitung

e Eltern: Der Vater von Frau A. unterstutzte sie z.B. beim Mobilitatstraining
(EinUben der Fahrten zu den Praktikumsbetrieben mit 6ffentlichen
Verkehrsmitteln)

e Betriebe, in denen Frau A. ein Praktikum absolvierte: Kolleglnnen erklarten
die Arbeitsaufgaben und -prozesse in dem Tempo, in dem Frau A. es
verstehen konnte. Bei Bedarf wiederholten sie ihre Erklarungen mehrfach.
Einigen Kolleglnnen gelang es, Frau A. auch sozial in das Arbeitsteam zu
integrieren, z.B. indem sie sie in Pausengesprache mit einbezogen.
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Ergotherapeutin: Forderung der Sinneswahrnehmung und der
Entscheidungsfahigkeit von Frau A.

Empowerment-Kriterien

Starkung des Selbstbewusstseins von Frau A. durch die Akzeptanz ihrer
personlichen Situation und ihrer Wiinsche

Maoglichkeit, viele verschiedene Praktika in verschiedenen Arbeitsbereichen,
Betrieben und sozialen und zeitlichen Strukturen zu machen
Mobilitatstraining

Anerkennung durch Professionelle und Gleichaltrige

Barrieren und Negativkriterien von Empowerment

Sozialer Ausschluss an einem Praktikumsplatz: ein erfahrener Mangel an
kommunikativer und sozialer Integration sowohl in Arbeitsprozessen als auch
im Team

Biografische Erfahrungen von sozialem Ausschluss und Diskriminierung (v.a.
in der Schule)

Griinde dafiir, dass der berufliche Integrationsprozess bislang noch nicht
erfolgreich war

eine erst spate Orientierung an den Wiinschen und Kompetenzen von Frau
A. seitens der Professionellen (In der Schule waren Praktika an
Betriebsbedarfen orientiert und durch strukturelle Kriterien definiert. Erst im
EQUAL-Projekt wurde Frau A. mit ihren Winschen und Kompetenzen ernst
genommen.)

biografische Erfahrungen sozialen Ausschlusses in verschiedenen Bereichen
der Gesellschaft

Mangel an Erfahrungen einer kompletten Akzeptanz und Integration in
Praktikumsbetrieben

Strukturelle und regionale Umstande beeinflussten die
Praktikumsplatzssuche haufig starker als die Winsche von Frau A.

Frau A. befindet sich auf dem Weg von der Berufsorientierung zur konkreten
Arbeitsplatzsuche. Die Praktika, die sie im Rahmen von EQUAL gemacht
hat, hatten zunachst die Berufsfindung zum Ziel und wurden erst spater auf
die Suche nach einem Arbeitsplatz fokussiert.

Im Rahmen der Qualitatssicherung der EQUAL-EP Talente machte die Autorin der
Fallstudie Interviews mit Frau A., mit einer Praktikumsanleiterin und mit einer
Mitarbeiterin des begleitenden EQUAL-Projekts.
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2.8.2 Herr B.

Allgemeine Informationen zu Herrn B.

Herr B. ist 22 Jahre und lebt in den Niederlanden. Bei seiner Geburt hat er einen
Sauerstoffmangel erlitten. Er ist Rollstuhlfahrer. Herr B. hat geringe
Lernschwierigkeiten, aber deutliche Sprachprobleme (Stottern). Herr B. ist sportlich,
er spielt Rollstuhlhockey. Er lebt als Einzelkind mit seinen Eltern in einer Kleinstadt
mit 10.000 Einwohnern. Trotz seiner Sprachprobleme fallt es ihm leicht, Kontakte
zu knupfen in einer freundlichen und bekannten Atmosphare wie etwa der Schule.
Seine Eltern sind beide berufstatig. Der Vater ist Maler, die Mutter
Krankenschwester.

Schon als Junge hatte Herr B. einen Berufswunsch: Buchhalter in einer grof3en
Firma, um viel Geld zu verdienen und ein schones schnelles Auto zu fahren.

Schule / Orientierungspraktika

Vom 3. bis 20. Lebensjahr besuchte Herr B. eine Schule fur kérperbehinderte
Schuler. Ab dem 17. Lebensjahr absolvierte er Orientierungspraktika an der Schule.
Sein Schulunterricht wurde mehr und mehr auf seinen Berufswunsch ausgerichtet.
In den letzten zwei Jahren besuchte er einen Tag in der Woche den Schulunterricht
an einer Regelschule, den er erfolgreich mit einem Zertifikat abschlielRen konnte.

Beruf / Arbeit

Zwei Jahre bevor Herr B. die Schule verliel3, machte er erste Praktika mit dem Ziel
der beruflichen Orientierung. Er arbeitete einen Tag in der Woche in der Verwaltung
einer Grundschule. Die Arbeit empfand er als langweilig und einsam. Daher war er
froh, als er sein Praktikum beenden konnte. Herr B. mochte in einer 'echten’ Firma
arbeiten. Damit meint er in einer Firma, die Gewinne macht und wo er die
Moglichkeit hat, einen kleinen Schwatz mit Arbeitskollegen zu halten. Sein nachstes
Praktikum machte er im Buro einer Heizungsinstallationsfirma. Zunachst war er dort
einen Tag in der Woche, spater zwei Tage. Das letzte Praktikum hatte das Ziel, in
der Firma angestellt zu werden.

Professionelle Unterstitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Wahrend seines Praktikums stagnierte der Lernprozess. Seiner Meinung nach
arbeitete er gut, aber sein Arbeitgeber war weniger zufrieden. Herr B. machte zu oft
die gleichen Fehler. Es gab zu wenig Fortschritte im Befolgen von Ratschlagen und
Korrekturen und er brauchte sehr viel Bestatigung. Nach einem halben Jahr wurde
dies zu einem Problem im Betrieb, was fur Herrn B. selbst allerdings nicht
nachvollziehbar war. Nach einer Reihe von Gesprachen, in denen er mit der
Situation konfrontiert wurde, begann er seine Fehler zu akzeptieren. Auch in der
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Schule beschaftigten sich die Mitschuler wahrend der Intervision (siehe 2.7.9) mit
seinem Problem. Von diesem Zeitpunkt an wurde es besser. Ein halbes Jahr spater
fragten wir Herrn B.’s Arbeitgeber, ob er bereit sei, ihn in ein bezahltes
Arbeitsverhaltnis zu Ubernehmen. Leider bestand keine Moglichkeit, ihn flr vier
Tage pro Woche anzustellen. Er konnte nur fur zwei Tage angestellt werden. Einen
Tag pro Woche wollte Herr B. an einer berufsbegleitenden Ausbildung im
Verwaltungssektor teilnehmen. Also hiel3 es, einen zweiten Job flr zwei
Wochentage zu finden. Dank eines gut funktionierenden Netzwerks konnte schnell
eine zweite Arbeitsgelegenheit gefunden werden. Herr B. konnte ein Praktikum in
einem Buchhaltungsbiro beginnen. Zu Beginn war sein Arbeitstempo zu niedrig.
Aufgrund seiner Erfahrungen konnte er diese Tatsache akzeptieren. Das Tempo
steigerte sich langsam. Kurz nachdem er die Schule verlassen hatte, konnte das
Praktikum in ein bezahltes Arbeitsverhaltnis umgewandelt werden. Herr B. hatte
nun zwei Jobs und eine Ausbildung.

Nach einer Weile lief der Vertrag in dem Buchhaltungsbiro aus und wurde nicht
verlangert. Grund daftr war der hohe Arbeitsdruck und die fehlende soziale
Integration am Arbeitsplatz. Herr B. hatte nur wenig Kontakt zu seinen Kollegen. Mit
der Unterstltzung seines Jobcoaches konnte er schnell einen neuen Job fur zwei
Tage pro Woche in der Finanzabteilung einer Firma, die Plastikprodukte herstellt,
finden.

Finanzielle Unterstiitzung / Finanzielle Organisation

In den Niederlanden kénnen Arbeitgeberinnen, die einen Arbeitsplatz flr einen
Menschen mit Behinderung schaffen, vom Staat finanziell unterstitzt werden, z.B.
durch eine geringe steuerliche Entlastung, Befreiung von der Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall oder eine Minderleistungsausgleich zu den Lohnkosten. Diese
Instrumente wurden eingefuhrt, um eine Balance zwischen Kosten und Nutzen zu
schaffen. Die Regierung stellt finanzielle Unterstitzung zur Verfigung, um einen
Arbeitsplatz fir Menschen mit Behinderung zu schaffen, aber auch um ihn zu
erhalten. Sowohl Arbeithnehmerinnen mit Behnderung als auch Arbeitgeberinnen
koénnen fur mehrere Jahre eine Unterstitzung in Anspruch nehmen.

Relevante Kompetenzen

Fir jeden Teilnehmer und jede Teilnehmerin wird ein Unterstlutzerkreis aus Eltern,
Lehrerlnnen, Mitschilerlnnen und Trainerlnnen am Arbeitsplatz gebildet - so auch
bei Herrn B. Nach Verlassen der Schule wird er / sie durch einen Jobcoach am
Arbeitsplatz personlich unterstitzt.
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Empowerment-Kriterien

e Akzeptanz der Moglichkeiten und Grenzen von Herrn B.

e Verstandnis flr Herrn B., dass er in seinem Tempo wachsen kann und dass
er nicht von Beginn an perfekt sein muss

e Verstandnis von professioneller Seite dafur, dass manche Entwicklungen
nicht automatisch passieren, sondern dass sie erarbeitet werden mussen

e Wenn Herr B. selbstbewusster arbeitet, braucht er weniger Bestatigung von
aulden.

Grunde fur die erfolgreiche Entwicklung

Grund fur die erfolgreiche Entwicklung war Herrn B.’s Erkenntnis, dass er sein
Verhalten in Bezug auf Lernfahigkeit und Selbstentwicklung &ndern musste.

Der Autor des Fallbeispiels ist Lehrer an der Mytylschool Gabriél in “s-
Hertogenbosch (NL). Er sagt: ,Meine Aufgabe ist es, Schulerinnen und Schuler
unserer Schule in Richtung Arbeit zu unterstitzen, sei es bezahlte oder unbezahlte
Arbeit. Wahrend der letzten drei Jahre unterstutzte ich Herrn B., bis er eine
Anstellung erhielt. Die Unterstitzung wurde nun von einer Jobcoach-Organisation
Ubernommen, die mit uns kooperiert.”

2.8.3 Herr C.

Herr C. wurde 1975 in Norddeutschland geboren. Im Jahr 1992 erlangte Herr C. die
Mittlere Reife, besuchte danach eine Fachoberschule, ohne diese erfolgreich
abzuschlieRen, leistete seinen Wehrdienst ab und beendete danach eine
Ausbildung zum Industriemechaniker. Er beendete die berufsbegleitende
Fachoberschulausbildung zum Techniker nicht, obwohl er es zwei Jahre lang
versuchte. Wahrend des gesamten Zeitraums arbeitete er bei seiner ersten Firma.
Im Anschluss arbeitete er bei verschiedenen Firmen flr jeweils nur wenige Monate.
Zuletzt arbeitete er als Maschinenflhrer in einer Lebensmittelfabrik.

Herr C. hat zwei Schwestern, sein Vater ist Arzt, seine Mutter Hausfrau und er lebt
im Hause seiner Eltern in einem separaten Appartement.

Durch einen Unfall erlitt Herr C. im Herbst 2003 ein Schadelhirntrauma. Er
verbrachte sieben Monate in Krankenhausern, inklusive der Dauer der
medizinischen Rehabilitation und verlie3 unser Rehabilitationszentrum im Marz
2004. Wahrend der folgenden Monate arbeitete er bei einer Firma unentgeltlich fur
circa drei Stunden pro Tag.
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Im Juli 2005 kehrte er - in besserer korperlicher Verfassung - in unser
Rehabilitationszentrum zurtick zu einer medizinisch-beruflichen
RehabilitationsmalRnahme. Da Herr C. immer noch einen Arbeitsvertrag mit seiner
Firma hatte, war das Ziel der beruflichen Rehabilitation eine Wiedereingliederung in
seinen alten Arbeitsplatz. Im Dezember 2005 machte er ein betriebliches Praktikum
in einer Metallwerkstatt. Als Folge des Unfalls wird Herr C. mit neurologischen
Defiziten leben mussen. Die Planung und Strukturierung von Handlungen und
Arbeitsablaufen wird problematisch bleiben und auf seiner rechten Seite wird ihn
eine Gesichtsfeldeinschrankung lebenslang begleiten. Mit diesen Handicaps wird
es fur Herrn C. mdglich sein selbstandig zu wohnen und nach einer zehnwdchigen
stufenweisen Wiedereingliederung, beginnend mit taglich sechs Stunden, zu
arbeiten.

Der Arbeitgeber betonte, dass er Herrn C. nur wieder beschaftigen wirde, wenn
dieser in der gleichen Verfassung ware wie vor seinem Unfall. Der Betrieb plant
aktuell einen umfassenden Abbau bestehender Arbeitsplatze. Daraufhin versuchten
wir die in diesem Prozess verantwortlichen Personen zusammenzubekommen mit
dem Ziel, Herrn C.’s Reintegration auf seinen ehemaligen Arbeitsplatz zu
organisieren. Es fand ein Treffen statt zwischen dem Vertreter der
Rentenversicherung (sie bot finanzielle Unterstitzung an), dem Personalchef des
Unternehmens (er wird einen Arbeitsplatz fur Herrn C. finden, wo er taglich sechs
Stunden arbeiten kdnnte, an dem die Arbeitsablaufe genau strukturiert sind und die
Arbeitsergebnisse kontrolliert werden konnen), dem Betriebsarzt, einem Vertreter
der Industrie- und Handelskammer, einem unserer Berufstherapeuten (er wird in
den ersten Monaten einen engen Kontakt zum Arbeitgeber und zu Herrn C. halten),
und letztlich Herrn C. (sein Ziel ist es, an seinen alten Arbeitsplatz zurtickkehren zu
konnen). Als der Betriebsarzt erfuhr, dass in Herrn C.’s Schwerbehindertenausweis
ein Behinderungsgrad von 70% angegeben ist, glaubte er, dass Herr C. Uberhaupt
nicht mehr arbeitsfahig sei. Unser Berufstherapeut machte den Arzt auf den
Unterschied zwischen der Arbeitsfahigkeit und dem Behinderungsgrad aufmerksam
und auf die Pflicht eines Betriebsarztes, Rehabilitanden erst zu untersuchen und
daraufhin Uber ihre Arbeitsfahigkeit zu entscheiden. SchlieRlich entschied sich der
Betriebsarzt zu einer Untersuchung von Herrn C. Die Firma erklarte sich bereit,
einen Arbeitsplatz mit flexiblen Arbeitszeiten fur Herrn C. zu finden. Die
Rentenversicherung sicherte die Zahlungen fur die Rehabilitation zu.

Fazit

Die Firma war nicht ausreichend Uber die positiven Aspekte einer Anstellung von
Menschen mit einer Behinderung informiert. Der Betriebsarzt wusste zu wenig tUber
seinen Arbeitsauftrag. Der Vertreter der Rentenversicherung war nicht motiviert,
eine passende Losung zu finden. Die Industrie- und Handelskammer sollte sich
mehr in den Rehabilitationsprozess einbringen.
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Der Autor dieser Fallstudie ist Elektromeister und arbeitet als Berufstherapeut im
,Neurologischen Rehabilitationszentrum Friedehorst* in Bremen (Deutschland).

2.8.4 Frau D.

Allgemeine Informationen uber Frau D.

Die 31jahrige Frau D. wohnt gemeinsam
mit anderen Menschen mit Behinderung in
einer Wohngemeinschaft in der Nahe des
Zentrums von Chichester (GB). Die
Wohnung gehort einer sozialen
Wohnungsgenossenschaft. Eine

& Unterstutzungsorganisation unterstutzt

L "N Frau D. bis zu drei Stunden in der Woche.
Sie mag es mit ihrer Katze zu wohnen,

schwimmen zu gehen und Keyboard zu

spielen. Sie ist stellvertretende
Vorsitzende des Learning Disability Partnership Board, einem Gremium, das
Menschen mit Behinderung, Gesundheits- und Sozialdienste, Bildungs-,
Wohnungs- und Freiwilligenorganisationen, die Menschen mit Lernschwierigkeiten
unterstitzen, zusammenbringt.

Frau D. beim Geschirrspiilen

Schule

Im Alter von 5-10 Jahren besuchte Frau D. eine Forderschule

Vom 10.-16. Lebensjahr besuchte sie eine Schule mit Spezialisierung auf leichte
Lernbehinderung und Autismus. Im Alter von 16-17 Jahren besuchte sie das
Chichester College, Abteilung Lernunterstitzung.

Beruf / Arbeit

Vom 18.-22. Lebensjahr absolvierte Frau D. ein Arbeitstraining in einem
Altenpflegeheim. Bis zu ihrem 25. Lebensjahr arbeitete sie in dem Altenpflegeheim
zunachst fir einen Tag in der Woche. Dies steigerte sich bis zu drei Tagen pro
Woche. Danach arbeitete sie in einem anderen Altenpflegeheim finf Tage in der
Woche. Mit 26 Jahren arbeitete sie in einem grof3en Supermarkt im
Restaurantbereich unter regularen Arbeitsbedingungen fur 16 Stunden pro Woche.
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Professionelle Unterstiutzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

In der Schule gab es keine Unterstitzung in Bezug auf Praktika oder
Berufsorientierung / Berufsplanung. Vom 18.-22. Lebensjahr erhielt sie
Unterstitzung von einem Sozialarbeiter. Pathways to Work (eine auf Unterstltzte
Beschaftigung spezialisierte Agentur) unterstitzte sie bis zu ihrem 25. Lebensjahr.
Danach erhielt sie dieselbe Einarbeitung und Unterstiitzung vom Supermarkt wie
alle Beschaftigten des Supermarktes.

Finanzielle Unterstiitzung / Finanzielle Organisation

Pathways, das in GroRbritannien staatlich unterstitzt wird, Gbernahm vom 22.-25.
Lebensjahr 50% der Lohnkosten. Vom 26. Lebensjahr an wurde Frau D. vom
Supermarkt unter denselben Bedingungen beschaftigt und bezahlt wie alle anderen
Angestellten. Der Arbeitgeber erhielt keine speziellen finanziellen Férderungen.

Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurlnnen

Frau D. war immer sehr motiviert Arbeit zu finden und begann schon wahrend ihrer
Schulzeit nach Arbeit zu suchen. Sie arbeitete hart an sich, um ihre Fahigkeiten zu
erweitern. Im Supermarkt reinigte sie zunachst nur die Tische. Mittlerweile erledigt
sie alle Arbeiten im 6ffentlichen Bereich einschlie3lich Kassieren.

Frau D. hatte eine Pflegemutter, die sie in den verschiedenen Stadien ihres Lebens
unterstitzte. Die Pflegemutter setzte sich daflr ein, dass Frau D. als Zehnjahrige
von der Sonderschule in eine allgemeinbildende Schule wechseln konnte.

Empowerment-Kriterien

e Unterstlutzung ihren eigenen Stand von Selbststandigkeit zu erreichen
(Pflegemutter und Sozialarbeiterin)

¢ Minimale aber regelmaRige Unterstitzung fur selbstbestimmtes Leben (drei
Stunden pro Woche)

e Selbstbestimmung: Frau D. bestimmt die wichtigen Belange ihres Lebens
selbst. Sie fuhrt ihr weitestgehend selbstbestimmtes Leben.

e Wenig finanzielle Unterstutzung: Frau D. erhalt einen Zuschuss zur Miete
und zu den Lebenshaltungskosten, verdient aber auch selbst einen Teil ihres
Lebensunterhalts.

Grunde fur die erfolgreiche Integration

e Schon in einem frihen Stadium schaffte Frau D. es, nur in geringem Male
von finanzieller Unterstutzung abhangig zu sein.
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e Sie wollte immer arbeiten. Daher war die Schule eine Etappe auf dem Weg
ins Arbeitsleben. Sie machte nicht einen Kurs nach dem anderen ohne
vorwarts zu kommen.

e Sie will arbeiten und arbeitet gerne.

o Die Pflegemutter und ein Sozialarbeiter haben sie unterstutzt.

Der Autor des Fallbeispiels lernte Frau D. im Rahmen seiner Arbeit bei dem
Behindertenverband 'West Sussex Disability Association’, kennen.

2.8.5 Frau E.

Allgemeine Informationen zu Frau E.

Frau E. wurde 1982 geboren und ist heute 24 Jahre alt. Zusammen mit einer
anderen jungen Frau lebt sie in Hamburg in einer Wohngemeinschaft und wird von
einer padagogischen Betreuung unterstutzt. Frau E. hat eine Lernbehinderung /
Lernschwierigkeiten und besitzt grundlegende Lese- und Schreibkompetenzen. Sie
kann weder zahlen noch rechnen.

Schule / Berufsorientierung

Frau E. besuchte erst eine Forderschule und wechselte spater in eine ,Schule fur
Geistigbehinderte®. Ihre erste berufliche Orientierung erhielt sie zwischen 2001 und
2002 in einer Werkstatt fur behinderte Menschen (WfbM). Im Juni 2002 startete
Frau E. mit der betrieblichen Berufsbildung der Hamburger Arbeitsassistenz (HAA).
Die MalRnahme der betrieblichen Berufsbildung bietet berufliche Orientierung in
Form von Praktika in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes. Diese spezielle
Form der Berufsorientierung basiert auf den Erfahrungen des Konzepts der
Unterstutzten Beschaftigung und wird so in Hamburg ausschliel3lich von der HAA
durchgefuhrt.

Frau E. wurden zwei Arbeitsassistentinnen zur Seite gestellt, mit denen sie ihre
Praktika plante und organisierte und die sie vor Ort am Praktikumsplatz
unterstutzen. Frau E. machte Erfahrungen in folgenden Bereichen:
e Servicekraft im Restaurantbereich eines Altenheims: Tische abwischen,
Getranke und Mahlzeiten servieren, Unterstutzung des Kiichenpersonals
e Housekeeping in einem Hotel: Minibars auffillen
e Regalservice in einem Supermarkt: Ware nachfullen,
Mindesthaltbarkeitsdaten prufen, Regale reinigen
e Servicekraft in einem Restaurant
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Wahrend ihrer Berufsorientierung nahm Frau E. an einem speziellen
Bildungsangebot teil, dass die HAA seit 2002 anbietet. Die Seminarreihe heift
,KUKUK* und wurde speziell fir Menschen mit Lernschwierigkeiten entwickelt, um
bedarfsgerecht kommunikative und soziale Kompetenzen zu trainieren (vgl. 2.7.10).
Das Angebot hat einen engen Bezug zu den taglichen Arbeitsrealitaten und
Erfahrungen, Herausforderungen sowie Problemen der Teilnehmerinnen. ,KuKuK*
bietet eine Vielzahl von Methoden und Ubungen wie z.B. Rollenspiele,
Gruppendiskussionen, Einzelauftrage und interaktive Ubungen. Dariiber hinaus
wurden teilnehmergerechte Lernmaterialien entwickelt, die vollstandig illustriert und
somit auch fir Personen mit geringen Lesekompetenzen nutzbar sind
[http://www.hamburger-arbeitsassistenz.de/index.php?id=556].

In 2003 nahm Frau E. an diesem Seminar teil und konnte von den speziellen
Angeboten profitieren. Die Teilnahme und der Austausch ihrer Erfahrungen mit
anderen machten sie darauf aufmerksam, wie sie selbst in bestimmten Situationen
am Arbeitsplatz reagiert, zeigten ihr Mdglichkeiten fur alternative Verhaltensweisen
auf und ermutigten sie, sich den Anforderungen der Arbeitswelt zu stellen.

Beruf / Arbeit

Wahrend ihres Praktikums im Restaurant erhielt Frau E. ein Arbeitsplatzangebot.
Ihre Hauptaufgaben waren Reinigungsarbeiten (Tische, Stihle, Bar, Toiletten...)
und bei Bedarf in der Kliche auszuhelfen. Ihr Vorgesetzter war sehr zufrieden mit
Frau E.’s Arbeitsleistung. Sie verbesserte sich immer mehr und tberzeugte durch
ihre Freundlichkeit, Liebenswirdigkeit und ihre hohe Motivation arbeiten zu wollen.
Der Arbeitsvertrag war vorerst auf ein halbes Jahr befristet. Frau E. wurde in dieser
Zeit ruhiger und immer zurtickhaltender. Ihr Gesundheitszustand verschlechterte

‘ “% sich und ihre Fehlzeiten stiegen an. Der
Arbeitgeber bot ihr an, den

Arbeitsvertrag zu verlangern, sofern sie
wieder zu ihren friheren
Arbeitsleistungen zurlickkehren wurde.
Frau E. lehnte dieses Angebot jedoch
ab.

Frau E. hatte das Geflhl, dass diese
Arbeit sie Uberforderte. Wahrend der

Mittagzeit war das Restaurant gut
besucht. Die Gaste waren vorrangig
Geschéftsleute, die nur kurz blieben und eine gute sowie schnelle Bedienung
erwarteten. In dieser Zeit war der Stresspegel besonders hoch und Frau E. konnte
dem nicht standhalten. Sie machte Fehler und schnitt sich sogar in den Finger. Als
der Arbeitsvertrag auslief, verlie® Frau E. das Restaurant und war anschlief3end
einige Monate lang arbeitslos.

Frau E. mit ihrer Arbeitsassistentin
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Die Arbeitsassistentinnen erreichten, dass Frau E. die berufliche Orientierung bei
der HAA wieder aufnehmen konnte. Frau E. machte erneut verschiedene Praktika,
nun besser wissend, was sie wollte und was nicht. Sie machte Praktika in zwei
Supermarkten und einer Drogerie, wo sie Regale aufflillte, das
Mindesthaltbarkeitsdatum Uberpriifte und einige Reinigungsarbeiten erledigte.
Aullerdem machte Frau E. in der Kantine eines Krankenhauses ein Praktikum, wo
sie nun wieder Servicetatigkeiten Ubernahm. Sie musste die Tische abrdumen, das
Geschirr sortieren (Glaser, Teller, Besteck) und die Tabletts fir die Spulmaschine
vorbereiten. Nach einigen Monaten Praktikum bekam Frau E. dort einen
unbefristeten Arbeitsvertrag. Sie arbeitet dort noch immer.

Von Januar bis August 2006 nahm Frau E. an einem Angebot teil, das die HAA im
Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Talente” speziell fur Frauen mit
Lernschwierigkeiten anbietet. Neben dem Sammeln von Erfahrungen an
unterschiedlichen Arbeitsplatzen haben die Frauen die Mdglichkeit, sich regelmaiig
zu treffen sowie ihre spezielle Situation als Frau mit Behinderung im Arbeitsleben,
ihre Winsche und ihre Plane zu diskutieren. Au3erdem flhren sie
Betriebserkundungen durch, um ihren Horizont hinsichtlich méglicher
Arbeitsbereiche fur sich zu erweitern und um die unterschiedlichen
Arbeitsanforderungen herauszufinden. Sie treffen Frauen mit Lernschwierigkeiten,
die bereits fest in Arbeit sind. So kdnnen sie herausfinden, dass alle verschiedenste
Erfahrungen machen und dass Schwierigkeiten und Niederlagen bei vielen von
ihnen dazugehdren, aber dass es trotzdem maoglich ist, einen Job zu finden, den
man mag und schafft (vgl. 2.7.2).

Frau E. profitierte von dem Angebot. Es half ihr dabei herauszufinden, was sie mag
und will und hatte aulserdem positive Effekte auf ihr Selbstbewusstsein. Es
ermutigte und unterstitzte sie dabei die Motivation zurlick zu gewinnen, die sie
frGher hatte und zeigte ihr, dass es zwar schwierig aber auch moglich ist, die
passende Arbeit zu finden.

Professionelle Unterstiitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Wahrend ihrer Zeit in der WfbM besprach Frau E. ihre Mdglichkeiten, auf dem
ersten Arbeitsmarkt zu arbeiten, mit einer Mitarbeiterin der HAA. Sie entschied sich,
diesen Weg auszuprobieren und wechselte in die betriebliche Berufsbildung. Mit
ihren beiden Arbeitsassistentinnen Gberlegte Frau E., wo ihre Interessen liegen und
was sie gerne ausprobieren mochte. Wahrend der gesamten Zeit bekam Frau E.
Arbeitsassistenz. Die Arbeitsassistentinnen suchten nach geeigneten
Praktikumsplatzen, dbten mit ihr die Tatigkeiten, die Frau E. an den
unterschiedlichen Orten machen musste und unterstitzten sie, wenn Konflikte
auftraten. Wahrend eines Praktikums entschied sich Frau E. lesen und schreiben
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zu lernen, da sie gerne selbstandiger arbeiten wollte. Die Arbeitsassistentinnen
ermutigten sie, einen Kurs zu machen.
Der gesamte Prozess wurde von den Arbeitsassistentinnen begleitet, um so
herauszufinden, welche Arbeit Frau E. mag und auch ausflllen kann. Einen grof3en
Teil der Unterstitzung nahmen Reflexionsgesprache mit Frau E. zu bestimmten
Situationen und aufgetretenen Problemen ein. Eine besondere Herausforderung fir
Frau E. war es, angemessen mit Konflikten und Kritik umgehen zu lernen.
Gemeinsam mit ihren Arbeitsassistentinnen fand Frau E. heraus, welche
Bedingungen sie darin unterstitzen, gut arbeiten zu kénnen:
e An erster Stelle ist es fur sie wichtig, dass es Menschen gibt, die an sie
glauben und sie ermutigen.
e Es sollte ,gute” Kolleglnnen geben, die freundliche, kooperativ und geduldig
sind.
e Sie mochte gefordert werden durch neue Aufgaben, aber nicht Gberfordert.
o Bebildertes Arbeitsmaterial und Arbeitsanweisungen mit Fotos sind sehr
hilfreich.
e Sie bendtigt eine klare Tagesstruktur sowie prazise und kurze
Arbeitsauftrage.

Finanzielle Unterstiitzung

Wahrend des Praktikums entstehen fur die Betriebe keinerlei Kosten. Die
Unterstitzung durch die Arbeitsassistentinnen, Versicherungen,
Verpflegungskosten, Arbeitskleidung sowie Fahrtkosten ibernimmt die HAA. Die
Malinahme wird von der Agentur fur Arbeit finanziert. Stellt ein Betrieb einen
Menschen mit Behinderung ein, kann er finanziell geférdert werden. Die
Arbeitsassistenz wird dann vom Integrationsamt gezahilt.

Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure

Frau E. ist freundlich, hoch motiviert und hat einen starken Arbeitswillen, der
moglicherweise auch daraus resultiert, die Chance zum Herausfinden der eigenen
Starken und Fahigkeiten erhalten zu haben. Sie kann sowohl im Team als auch
allein arbeiten. Eine besondere Starke ist es, die neuen Aufgaben sehr schnell
erlernen zu konnen. lhr Arbeitstempo ist vergleichbar mit dem ihrer Kolleglnnen.
Die Arbeitsassistentinnen sagen, dass Frau E. die unterschiedlichsten Arbeiten
machen konnte, solange das Umfeld harmonisch ist und sie unterstutzt. Frau E.
muss weiterhin an ihrer Selbstreflexion arbeiten und lernen, andere Sichtweisen zu
akzeptieren. Mit Kritik umzugehen ist noch immer eine grol3e Herausforderung fur
Frau E.
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Empowerment-Kriterien

e sich ihrer starken und schwachen Seiten bewusst sein

e wissen, wo es moglich ist zu arbeiten und wo Grenzen sind

e eigene auf Erfahrungen basierende Entscheidungen treffen konnen,

e mutig und sicher und absolut Uberzeugt von ihren Erfahrungen sein zu
konnen

e ihren eigenen Standpunkt formulieren kdnnen

e wissen, dass andere ahnliche Erfahrungen machen und herausfinden, dass
es nicht einfach aber mdglich ist, Arbeit zu finden

e in der Lage sein, Hilfe anzunehmen oder abzulehnen

e herausfinden, was ihre Ziele im (Arbeits-)Leben sind und wissen, warum sie
all dies tut.

Die Verfasserin dieser Fallbeschreibung arbeitet als Sozialpadagogin bei der
Hamburger Arbeitsassistenz.

2.8.6 Herr F.

Allgemeine Informationen

Herr F. ist 24 Jahre alt, hat Autismus und lebt in Osterreich. Besondere Interessen
sind Modellbau mit gebrauchten Materialien und Osterreichische Volksmusik.

Schule / Orientierungspraktika

Bis zum Alter von 17 Jahren besuchte Herr F. elf Jahre lang eine Schule fur
Schulerlnnen mit geistiger Behinderung.

Informationen zum Osterreichischen Bildungssystem: Die allgemeine Schulpflicht in
Osterreich betragt neun Jahre (Klassen). Die Schulpflicht in Sonderschulen betragt
neun Jahre mit der Moglichkeit der Verlangerung um bis zu zwei Jahre je nach dem
individuellen Entwicklungsstand der Person.

Beruf / Arbeit

Herr F. arbeitet seit seinem 17. Lebensjahr in einer Werkstatt fur behinderte
Menschen in den Bereichen Holz, Metall und Gartenbau.
Professionelle Unterstitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Herr F. absolvierte zwei einwOchige Praktika in einem Baumarkt. Wahrend der
Schulzeit besuchte er mit seiner Klasse mehrere mittelstandische und
GroRunternehmen.
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Finanzielle Unterstiitzung / Finanzielle Organisation

Herr F. erhalt eine monatliche Beihilfe von ca. 50 € fur seine Arbeit. Dieser Betrag
ist von den lokalen Behorden festgelegt fur Beschaftigungstherapie.

Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure

e Herr F.: Herr F. arbeitet sehr sorgfaltig und umsichtig. Er arbeitet ziel- und
prozessorientiert. Er erkennt selbststandig relevante Probleme wahrend der
Arbeit. Fur gewohnlich hat er eine Alternative im Kopf, wenn er einen
Professionellen um Rat fragt. Herr F. vollendet eine Arbeit, wenn sie exakt in
sein personliches Arbeitsschema passt.

e Professionelle: Sie mussen auf der einen Seite in der Lage sein, Herrn F. ein
Arbeitsziel zu geben, auf der anderen Seite mussen sie darauf vorbereitet
sein sofort detaillierte Angaben zu machen, wenn Herr F. das Ziel ibernimmt
und es sofort an sein Denkschema anpasst. Daher muss man zu Beginn der
Einarbeitungsphase genau beobachten, um sicher zu stellen, dass er die
Aufgaben in der vorgegebenen Art erfullt. Diese Aufgabe konzentriert sich
auf verbale Unterstutzung, da Herr F. kompetent genug ist, die Arbeit
mechanisch auszufihren.

e Ausbilder / Vorgesetzter am Arbeitsplatz: Sie brauchen
EinfUhlungsvermdgen. Herr F. braucht eine lange Zeit, um neue Menschen
kennen zu lernen und sich an sie zu gewohnen. Die Integration muss Uber
Jahre schrittweise geleitet werden. Technisch kann Herr F. die gestellten
Aufgaben sehr schnell zur Zufriedenheit ausfuhren.

Empowerment-Kriterien

Der Autlsmus von Herrn F. bedingt Schwierigkeiten in der sozialen
" Kontaktaufnahme und im Vertrauensgewinn.
Das dadurch bedingte Bewertungsverhalten
zeigt sich auch im Arbeitsstil von Herrn F.,
der auf genauer Beobachtung und Prufung
basiert. Hierin liegt eine arbeitstechnische
Starke von Herrn F. Herr F. arbeitete eine
Zeit lang im Projekt “Optimist” (kleines Boot).
Dies war ein Bootsbauprojekt, in dem die
Bootsprojekt ,,Optimist* Zusammenarbeit der Mitarbeitenden eine
wichtige Rolle spielte. Diese Arbeit
beinhaltete neue Arbeitsaufgaben und die Notwendigkeit der Zusammenarbeit in
konkreten Arbeitsschritten. Die Prazisionskompetenz von Herrn F. erwies sich
dabei als unverzichtbar fur die Renovierung eines Bootes. Herr F. war in der Lage,
einzelne ahnliche Teile zu erkennen und die richtige Platzierung beim spateren
Zusammenbau des Bootes hinzukriegen.

75



2 Arbeitsgruppe ,Empowerment und Kompetenzen®

Grunde fur den erfolgreichen Prozess

¢ Die Professionellen beobachteten die Teilnehmer wahrend der Vorfuhrung
der Arbeitsschritte durch einen professionellen Bootsrestaurator. Sie stellten
unterschiedliches Interesse an den einzelnen Schritten fest, was sich in einer
unterschiedlichen Aufmerksamkeit der Teilnehmer auferte.

e Sie lassen Zeit, sich an neue Komponenten zu gewdhnen, wahrend mit
anderen gearbeitet wird. Die Abgrenzung von Tatigkeiten schitzt in diesem
Fall davor, sich sofort von einer neuen Aufgabe abhangig zu fuhlen. Multi-
tasking ist hier kein Problem.

e Die Ausarbeitung eines Arbeitsprogramms in der Komponentengruppe lasst
genugend Freiraum im Ablauf (fur sich alleine, aber in der Gruppe).

e Die einfache Ubertragung von allgemeinen professionellen Aufgaben steigert
die Motivation. Es wird etwas getan, weil es jemand anders braucht.

Was hitte falsch laufen konnen

Mehrfaches oder kein Interesse der Klientlnnen an Teilen des Vorgangs hatte
schwerwiegende Probleme in der Gruppe hervorrufen konnen. Die Professionellen
waren nicht in der Lage gewesen, klassische Kompetenzen und Arbeitsschritte
flexibel aufzuldsen. Tatsachlich koordinieren sie nur die Aufgaben.

Der Autor dieser Studie kennt Herrn F. aus seiner friheren Arbeit als Leiter der
Beschaftigungstherapie, wo Herr F. immer noch arbeitet.

2.8.7 Herr G.

Allgemeine Informationen uber Herrn G.

Herr G. ist 20 Jahre alt und lebt in einer grol3en Stadt in den Niederlanden. Vor
einem Jahr hat er die Schule verlassen. Er hat eine linksseitige Halbseitenlahmung
und ist Diabetiker und Brillentrager. Herr G. lebt mit seinen Eltern und zwei
jungeren Schwestern. Am liebsten mdchte er mit Autos arbeiten oder im Bereich
Verwaltung.

Schule / Orientierungspraktika

Vom 4. bis 18. Lebensjahr besuchte Herr G. eine Sonderschule. Mit 15 Jahren
begann er mit Orientierungspraktika in der Schule. Mit 17 begann er Praktika
aulRerhalb der Schule zu absolvieren. Er arbeitete in einem Supermarkt, in einer
Werkstatt fir behinderte Menschen und in einem Arbeitstrainingszentrum.
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Beruf / Arbeit

Herr G. war sehr interessiert an Autos und an Verwaltungsaufgaben. Aufgrund
seines Interesses an Autos versuchte die Schule, einen Praktikumsplatz in einer
Autowerkstatt zu finden. Diese Suche war nicht erfolgreich, weil die Werkstatt nicht
genugend Unterstitzung anbieten konnte und das Arbeitsumfeld zu laut war.

In der Schule trainierte er seine Fahigkeiten im Verwaltungsbereich. Er arbeitete z.
B. am Kopierer, tutete Briefe ein und arbeitete am Computer.

Aulerhalb der Schule ging er drei Tage in eine Werkstatt fur behinderte Menschen.
Der Lehrer beobachtete ihn und kam zu dem Schluss, dass seine sozialen
Kompetenzen und sein Arbeitstempo nicht sehr gut waren. Er ging zu einem
Arbeitstrainingszentrum, das ihn in diesen Fahigkeiten unterstttzen sollte. Der
Erfolg dieses Trainings war nicht ausreichend, um Herrn G. im Verwaltungsbereich
zu platzieren.

Die Moglichkeiten in einem Supermarkt zu arbeiten wurden sondiert und Herr G.
versuchte dort im Rahmen eines Praktikums zu arbeiten. Der Supermarkt konnte
ihn nicht gentigend unterstitzen, so dass das Praktikum beendet wurde. Auch die
Idee weiterer Bildungsmaoglichkeiten wurde sondiert, aber die Eltern entschieden,
dass die zu schwierig flr ihn seien.

Daraufhin ging Herr G. in eine Tagesforderstatte um zu sehen, ob er dort hinpasst.
Dorthin ging er nach der Schule, damit er weiter auf einen méglichen Ubergang in
den allgemeinen Arbeitsmarkt vorbereitet werden konnte.

Professionelle Unterstiitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Herr G. wurde durch eine Lehrerin seiner Schule in seiner Entwicklung unterstitzt.
Sie gab ihm Orientierung, zeigte ihm seine Moéglichkeiten, unterstitzte ihn dabei
sich auszuprobieren und zeigte auf, welche Konsequenzen seine Entscheidungen
haben wirden. Herr G. wurde auch von einem Mitarbeiter des
Arbeitstrainingszentrums unterstutzt.

Finanzielle Unterstiitzung / Finanzielle Organisation

Herr G. erhielt eine AWBZ Indikation, die ihm erlaubt eine Tagesforderstatte zu
besuchen und erhalt staatliche Unterstitzung (Sozialhilfe). AWBZ ist ein spezielles
Sozialgesetz in den Niederlanden, das eine besondere Unterstltzung flr jeden
Bilrger / jede Burgerin bereit halt, zum Beispiel hausliche Pflege, psychiatrische
Behandlung und langerfristige Pflege. Durch AWBZ werden die Kosten fur die
Tagesforderstatte gedeckt.

Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure

Herr G. zeigte einige sehr gute Kompetenzen wahrend seiner Schulzeit. Er konnte
sehr gut mit dem Computer umgehen und war sehr sicher beim Erfullen seiner

7



2 Arbeitsgruppe ,Empowerment und Kompetenzen®

Aufgaben. Soziale Kompetenzen allerdings fehlten zum Teil. Er konnte sich nur
schwer an verschiedene soziale Situationen anpassen. Er war nur begrenzt fahig,
sich bis zum Schluss auf eine Arbeitsaufgabe zu konzentrieren.

Herrn G.’s Eltern waren sehr beschultzend. Sie flrchteten, dass er Gberfordert
wulrde. Es war daher nicht méglich, ihn auf eine weiterfihrende Schule zu schicken.
Die Lehrerin, die Herrn G. unterstitzte, hatte weder die Zeit noch die Mittel, Herrn
G. im Orientierungsprozess und beim Finden einer Arbeit zu begleiten.

Im Rahmen ihrer zeitlichen Moglichkeiten und den zur Verfligung stehenden Mitteln
ermdglichte sie es Herrn G., dass er verschiedene Praktika an unterschiedlichen
Arbeitsplatzen machen konnte.

Empowerment-Kriterien

e Genaues Aufzeigen der Moglichkeiten, die der Schuler hat

e Verantwortung Ubernehmen auf jeder Ebene

e Die beste Stufe selbstandigen Arbeitens wahrend des Praktikums erreichen

e Bildung eines Unterstutzerkreises bestehend aus Lehrerin und Eltern um den
Schuler herum

e Feedback als Realitatskontrolle

Griinde dafiir, dass eine Integration in den allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
gelungen ist

Herr G. geht jetzt in eine Tagesforderstatte. Ich denke, er ware in der Lage
gewesen, seine sozialen Fahigkeiten und die Fahigkeiten am Arbeitsplatz zu
entwickeln. Seine Fahigkeiten als Arbeithehmer waren noch nicht genug trainiert.
Ein weiteres Problem war, dass Herr G. nicht selbstandig zur Arbeit gehen konnte.
Das bedeutet, dass ihn jemand auf dem Weg zur Praktikumsstelle und zurick
begleiten musste.

In den Niederlanden ist es sehr gut mdglich, dass er mit Unterstitzung der
Tagesforderstatte einen Job finden kann. Die Forderstatte hat Jobcoaches, die ihn
unterstitzen kdnnen, seine Fahigkeiten weiterzuentwickeln.

Unsere Schule entwickelt im Moment einen Prozess, wie Schuilerlnnen in Richtung
Arbeitsmarkt unterstutzt werden konnen. Zeit und Mittel stehen nun zur Verfugung,
den Prozess zu verbessern und Schulerlnnen in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Die Autorin dieser Studie ist Beschaftigungstherapeutin bei der Mytylschool De
Regenboog Haarlem (NL). Sie hatte keine spezielle Rolle im Integrationsprozess
von Herrn G.
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2.8.8 Herr H.

Allgemeine Informationen zu Herrn H.

Herr H., ein 22jahriger Niederlander, hatte im Alter von acht Jahren einen
Autounfall. Aufgrund des Unfalls leidet er an einem gedeckten Schadel-Hirn-
Trauma (contusion cerebri). Er hat keine korperlichen Behinderungen, aber eine
Lernbehinderung und expansive Verhaltensstorungen. Sein Verhalten ahnelt stark
ADSH.

Schule

Bis zu seinem Unfall ging Herr H. auf eine Regelschule. Die Schule stellte
allerdings schon Probleme in der Aufmerksamkeit, Gedachtnisprobleme und
Hyperaktivitat fest.

Nach dem Unfall wurde er in einem Rehabilitationszentrum behandelt und Schritt
fur Schritt in eine Schule fur Kinder mit speziellen Bedurfnissen integriert
(Werkenrode School in Nijmegen, NL).

Mit 12 Jahren kam er auf unsere Schule, eine Schule fur Schuilerlnnen mit
Korperbehinderung und Lernschwierigkeiten.

Orientierungspraktika

e Herr H. durchlief zahlreiche berufliche Orientierungsprogramme. Nach vielen
Versuchen entschied er sich fur ein Arbeitstraining in Kochen und Putzen.

e Er machte einige Praktika in einem Supermarkt und Restaurants.

e Nach Abschluss der Schule wurde er aufgrund seines Verhaltens nicht von
einem Betrieb Ubernommen, in dem er mit Jobcoaching hatte begleitet
werden kdonnen. Grund war, dass er haufig zu spat gekommen war und dass
er zu viel redete wahrend der Arbeit.

e Er machte ein Praktikum im Restaurant der Schule Werkenrode.

e Er erhielt eine Anerkennung als Schwerbehinderter mit einem
Behinderungsgrad von 80 — 100%.

Beruf / Arbeit

e Das Praktikum im Restaurant der Schule Werkenrode lief sehr gut.

e Herr H. zog mit anderen Schiilern in eine Wohnung, wo sie mit
Unterstitzung leben. Seine Eltern haben ihn immer sehr unterstitzt. Sie
leben wie Herr H. auch in Nijmegen.

e Er besuchte ein Empowerment-Training in Werkenrode, um seine
personlichen Fahigkeiten zu verbessern.

e Schlieldlich bekam er einen Arbeitsplatz in einem Restaurant in Nijmegen, wo
er in der Kuche arbeitet und hauptsachlich Spultatigkeiten ausfuhrt.
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e Wenn er sich bewahrt, werden ihm verschiedene andere Tatigkeiten im
Restaurant angeboten werden, moglicherweise Servieren und einfache
Kochtatigkeiten.

Professionelle Unterstitzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

e An der Schule gehdrte Herr H. zu den Schilern, die sehr viel personliche
Aufmerksamkeit von verschiedenen Professionellen erhielt. Jeden Tag hatte
er eine zehnminutige Sitzung mit einem Psychologen, mit dem er Probleme,
die am Tag auftauchten, I6ste. Es konnte notig sein, Streitigkeiten und
Kampfe mit anderen Schulern zu 16sen, weil er aus den Schulstunden
weggerannt war. Er wurde behandelt wie eine Person mit ADSH. Er erhielt
viel Hilfe bei der Planung und Strukturierung der Arbeit und viel positive
Verstarkung bei Wohlverhalten.

e Der Lehrer und die Arbeitstrainerinnen der Schule gaben ihm viel
Unterstltzung zur Verbesserung seiner personlichen Fahigkeiten
(Freundlichkeit, Geduld) und durch Arbeitstraining.

e Herr H. wurde wahrend der Praktika im Supermarkt und den Restaurants
durch Jobcoaching unterstutzt.

Finanzielle Unterstlitzung

Herr H. arbeitete zunachst als Freiwilliger mit finanzieller Unterstiutzung des
Staates. Der aktuelle Arbeitgeber im Restaurant erhalt einen 25%
Lohnkostenzuschuss von 25 %.

Relevante Kompetenzen von Herrn H.

Herr H. entwickelte seine beruflichen Fahigkeiten und verbesserte insbesondere
auch seine personlichen Kompetenzen.

Er ist ,lassiger geworden, weniger chaotisch und hat seltener Verhaltensstérungen.
Seine Bereitschaft, auch 'langweilige’ Tatigkeiten zu Ubernehmen, ist gestiegen.

Empowerment-Kriterien und Grinde fir den Erfolg

e Moglichkeit unterstitzter Beschaftigung (Jobcoaching)

e Unterstutztes Leben/Wohnen

e Empowerment-Training um personliche Kompetenzen zu verbessern

¢ Intensives Arbeitstraining mit dem klaren Fokus auf eine Beschaftigung im
Restaurantbereich

e Unterstutzende Eltern

e Unterstlitzende Lehrerlnnen

e Gute Kontakte zu Betrieben, Jobcoaching und Vermittlungsagenturen,
Arbeitgeberinnen, Verwaltung
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Die Autorin der Studie

ist Schulpsychologin an der Werkenrode School in Nijmegen (NL). Sie unterstlitzte
Herrn H. mehrere Jahre lang.

2.8.9 Herr J.

Allgemeine Informationen zu Herrn J.

Herr J. ist 20 Jahre alt. Er lebt als Einzelkind mit seinen Eltern zusammen in
Pforzheim in Suddeutschland (120000 Einwohner). Er wunscht sich so ,normal®
wie moglich zu leben. Wahrend seiner Freizeit ist er in einem Judoverein aktiv, und
er geht gerne schwimmen. In seiner Nachbarschaft ist er sozial integriert.

Schule / Berufsorientierung

Nach dem Besuch eines allgemeinen Kindergartens ging Herr J. 13 Jahre lang in
eine Geistig-Behinderten-Schule. Seit einem Jahr ist er in der Berufsvorbereitenden
Einrichtung (BVE) in Pforzheim. Dies ist eine Schule, die gezielte Berufsbildung und
die Vorbereitung und Begleitung von Praktika mit dem Ziel der betrieblichen
Integration durchfuhrt.

Herr J. kann einfache Texte lesen und einfache Aufgaben rechnen.

Seine Berufsorientierung:

Wahrend des handwerklichen Unterrichts stellte er fest, dass er gerne mit Metall
arbeiten mochte. Er ist fasziniert von grofden Maschinen wie z.B.
Schlagbohrmaschinen und elektrischen Sagen. Sein Interesse, weitere Fahigkeiten
im Bereich der Metallbearbeitung zu lernen, resultiert aus dieser Faszination fur
Maschinen.

Beruf / Arbeit

Seit seiner 12. Klasse hat Herr J. verschiedene Praktika im Bereich der
Metallbearbeitung gemacht. Ziel war es auch, eine Vorstellung vom ,realen®
Arbeitsalltag in einem Betrieb zu bekommen.
So machte er z.B. Praktika
e in einer Metallfabrik: dieses
Praktikum beendete er nach
einer Woche, weil es ihm zu
langweilig war.
e in einer Kfz-Werkstatt: 3
Monate lang je 3 Tage pro
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Woche Putzen und Aufrdumen
e in einer Druckerei: 3 Wochen lang Verpackung und Putzen
e als Hausmeister: 2 Monate

Umbau der BVE (vgl. 2.7.8) Herr J. auf dem Gabelstapler
e in einer Fabrik zum Recycling

von Edelmetallen: 15 Monate lang

Im Anschluss an das Praktikum in der Recycling-Fabrik erhielt er einen befristeten
Arbeitsvertrag fur ein Jahr dort. Nachdem sowohl die Firma mit ihm als auch er mit
dem Betrieb zufrieden waren, hat der danach einen unbefristeten Arbeitsvertrag
erhalten.

Professionelle Unterstiutzung bei der Berufs- und Arbeitsplatzsuche

Herr J. wurde unterstutzt durch
e einen Fachlehrer seiner Schule
e seinen Praktikumsanleiter im Betrieb
e verschiedene Kollegen, die ihm unterschiedliche Arbeit beibrachten
e den Integrationsfachdienst, der das Zustandekommen des Arbeitsvertrages
mafgeblich unterstutzte und die finanzielle Unterstitzung des Arbeitsplatzes
organisierte.

Finanzielle Unterstlitzung

Der Arbeitgeber erhalt einmalig 2000 € fur die Einrichtung des Arbeitsplatzes und
die Integration von Herrn J. Daruberhinaus erhalt er von der Arbeitsagentur
wahrend der ersten drei Monate 40 % der Lohnkosten von Herrn J. Von Beginn des
zweiten Jahres an ist es moglich 20-30 % der Lohnkosten vom Integrationsamt zu
erhalten.

Relevante Kompetenzen von Herrn J.

¢ hohe Eigenmotivation

e soziale Kompetenzen

e Er akzeptiert auch einfache, dreckige und von anderen ungeliebte Arbeiten.

¢ Ehrlichkeit, die hier besonders wichtig ist, da er mit wertvollen Metallen wie
Gold und Silber zu tun hat.

Empowerment-Kriterien

e Herr J. hatte die Mdglichkeit in verschiedenen Praktika auszuprobieren, was
ihm liegt und was ihm gefallt. Auf dieser Grundlage konnte er eine fundierte
Berufsentscheidung treffen.
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e Mobilitatstraining, um seinen Arbeitsplatz zu erreichen

e Bewahrungspraktika

¢ Integrationspraktikum

e die Mdglichkeit, seine Arbeitsaufgaben Schritt fir Schritt zu lernen. Der
Betrieb erwartete nicht schon am ersten Tag, dass er alles konnte.

e allmahliche Lernprozesse unter allmahlich steigenden Anforderungen

Griinde fir den erfolgreichen Prozess

Herr J. war ein Schuler mit klaren Zielen und gewissen Kompetenzen (s.0.) und mit

einer Konzentrationsfahigkeit fur 3 Stunden.

Sein Arbeitgeber achtete darauf,

ihn nicht unter Zeitdruck zu setzen,

e ihm einfache, klar strukturierte Aufgaben zu geben,

¢ nicht gleich zu viel von ihm zu erwarten und

e ihm Qualifizierungsmoglichkeiten im Betrieb zu geben (Kranfahrerlizenz,
Gabelstaplerlizenz).

Der Autor dieses Fallbeispiels ist seit zwei Jahren Fachlehrer an der BVE in
Pforzheim. Er unterrichtete Herrn J. einen Tag pro Woche an der Schule und
arbeitete mit ihm in kleinen Arbeitsprojekten.

83



3 Arbeitsgruppe Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern

3  Arbeitsgruppe Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern

3.1 Ziele und Vorhaben der Entwicklungspartnerschaften zur
Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern

3.1.1 Disability Equals Business

Disability Equals Business (DEB) bietet kleinen und mittleren Unternehmen in
Sussex, GroRbritannien, einen Beratungsservice. Wir bieten Arbeitgeberinnen
Information und Beratung in allen fur die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung relevanten Bereichen. In einem betriebsbezogenen Beratungsprozess
werden Plane fur die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung aufgestellt oder
uberarbeitet. Dies betrifft alle Bereiche von der Schaffung und dem Erhalt von
Arbeitsplatzen bis zu Fragen zum ,Disability Discrimination Act® (DDA) und dessen
Auswirkungen fur die Unternehmen. Das DDA ist ein Antidiskrimierungsgesetz, das
die britische Regierung 1995 verabschiedet hat, Des Weiteren gehoren
Unternehmensrichtlinien zu den Themen Diversity und gleiche Chancen fur alle
dazu. Ubergeordnetes Ziel unseres Projekts ist, die Einstellung und das
Verantwortungsbewusstsein von Arbeitgeberinnen in Bezug auf die Beschaftigung
von Menschen mit Behinderung zu verandern und zu starken und damit eine
gesellschaftliche Veranderung zu bewirken. Mit dieser Bewusstseinsanderung kann
ein Schritt hin zur Beschaftigung von Menschen mit Behinderung gemacht werden.
Das Projekt stutzt sich auf das ,Soziale Modell“ von Behinderung und die damit
gebotene Beseitigung von Barrieren und Hemmnissen, so dass die Beschaftigung
von Menschen mit Behinderung zu einem Gewinn fur das jeweilige Unternehmen
werden kann.

3.1.2 Pro-Fit Niederosterreich

Zu Beginn des Projekts unterstrich die Arbeitsmarktsituation in Niederosterreich die
Randgruppensituation behinderter Menschen auf dem Arbeitsmarkt: Von allen
erwerbslosen Personen waren 12,7% behindert. Das Angebot an Beratung und
Unterstutzung fir Betriebe, die behinderte Menschen beschaftigten, oder
beschaftigungswillige Unternehmen war unzureichend oder nicht auf die Bedurfnisse
der Unternehmen ausgerichtet. In Niederdsterreich sind hauptsachlich kleine
Unternehmen mit weniger als neun Angestellten angesiedelt. Daher mussten
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Dienstleistungsangebote entwickelt werden, die auf die Bedurfnisse kleiner Betriebe
zugeschnitten sind.

Der Beratungsservice, den Pro-Fit fur kleine und mittelstandische Unternehmen
(KMU) entwickelte, verfolgt das Ziel der Integration von Menschen mit Behinderung
in den allgemeinen Arbeitsmarkt. Dafir sollte zum einen die Bereitschaft zur
Beschaftigung behinderter Menschen gesteigert werden. Zum anderen ging es
darum, wahrend des Beratungsprozesses neue Jobs zu kreieren, die von Menschen
mit Behinderung ausgefihrt werden kénnen. Der Beratungsservice ist das Modul 4
des Projekts Pro-Fit. Mit dem Beratungsservice wird das Informations- und
Unterstutzungsangebot fiur KMUs in Niederdsterreich erweitert. Der Service orientiert
sich an den Interessen, Bedurfnissen und Gegebenheiten der Betriebe. Der
Beratungsservice kann in drei von vier Regionen Niederdsterreichs genutzt werden.

3.1.3 Talente — Akzente (Erlangen)

Zu Projektbeginn waren uber 5 Mio. Menschen in Deutschland arbeitslos gemeldet.
In den letzten Monaten sank die Arbeitslosenrate signifikant. Doch Arbeitslose mit
Schwerbehinderung konnten nicht von diesem positiven Trend am Arbeitsmarkt
profitieren.

Was sind die Grinde dafur?

Wir sind Uberzeugt: Die Arbeitslosigkeit schwerbehinderter Menschen ist weniger von
der 6konomischen Situation am Arbeitsmarkt abhangig als von Unkenntnis und
daraus resultierenden Vorurteilen. Eine der Barrieren fur schwerbehinderte
Menschen am Arbeitsmarkt ist der besondere Kundigungsschutz fur Menschen mit
Behinderung. Irrtumlicherweise wird davon ausgegangen, dass schwerbehinderte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unkindbar sind. Fakt ist, dass die Hurden bei
der Kundigung Schwerbehinderter zwar etwas hoher sind, da das Integrationsamt
eingeschaltet werden muss. Den Kundigungen wird aber in 90% der Falle
entsprochen. Lediglich wenn kein sachlicher Grund fur die Entlassung vorliegt,
widerspricht das Integrationsamt der Kuindigung. Dies sind aber Kiindigungsgriunde,
die auch bei nichtbehinderten Personen juristisch nicht haltbar waren.

Viele Arbeitgeberlinnen sind der Meinung, behinderte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer brauchten speziell ausgestattete Arbeitsplatze. Dies ist nicht der Fall.
Nur die wenigsten brauchen eine Arbeitsplatzanpassung, die zudem vom
Integrationsamt gefordert wird. Des Weiteren heil3t es, Menschen mit Behinderung
seien haufiger krank. Statistiken belegen, dass die Fehlzeiten schwerbehinderter
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eher geringer sind als bei nichtbehinderten
Mitarbeiterlnnen. Menschen mit Behinderung sind oftmals die motivierteren
Mitarbeiterlnnen und loyal gegenuber ihrem Unternehmen.
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Will man die Beschaftigungschancen fir Menschen mit Behinderung verbessern,
geht es also zunachst darum, die aus der Unkenntnis resultierenden Vorurteile
gegenuber dieser Bevolkerungsgruppe abzubauen.

ACCESS Integrationsbegleitung ist ein kleines Unternehmen im bayerischen
Erlangen, das es sich zum Ziel gesetzt hat, Menschen mit Behinderung in den ersten
Arbeitsmarkt zu integrieren. Wir haben Klientinnen und Klienten mit
Lernbehinderung, so genannter geistiger Behinderung und Korperbehinderung. Fur
diese Personen suchen wir Praktikums-, Arbeits- oder Ausbildungsplatze.

Wir mdchten Arbeitgeberinnen fur die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
sensibilisieren und durch Aufklarung Vorurteile abbauen. Es geht uns darum zu
zeigen, dass auch bei der Einstellung von Menschen mit Behinderungen das
Augenmerk in erster Linie auf ihre Fahigkeiten und nicht auf mdgliche Defizite
gerichtet werden sollte.

Das Projekt ,Akzente” von ACCESS ist ein Teilprojekt der Entwicklungspartnerschaft
»1alente“. Der Entwicklungspartnerschaft gehéren Teilprojekte aus verschiedenen
Regionen Deutschlands an, die es sich zum Ziel gesetzt haben, mit innovativen
Konzepten die Beschaftigungschancen von Menschen mit Behinderung auf dem
Weg von der Schule in den ersten Arbeitsmarkt zu verbessern.

3.2 Aktivitaten

3.2.1 Disability Equals Business

3.2.1.1 Marketing

Aktivitat

Disability Equals Business fuhrte eine Medienkampagne durch, um den
Beratungsservice bekannt zu machen und auf das Thema Behinderung und
Beschaftigung aufmerksam zu machen.

Ziel

Disability Equals Business ist ein neues Projekt, das im Jahr 2005 gegrundet wurde.
Es war wichtig, den Service und die Marke ,DEB* schnell bekannt zu machen. Daher
wurde eine Marketingkampagne uber lokale Medien gestartet. Dies wurde aufrecht
erhalten, um auf unsere Trainings-Seminare und weiteren Angebote grof3raumig zu
informieren. Eine Reihe von Werbemitteln und -kanalen wurde genutzt. Dazu
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gehorten lokale Zeitungen, Business Magazine, Broschuren, E-Mail-Aktionen und
Radiospots.

Ergebnis

Die WerbemalRnahmen waren erfolgreich flr unser Marketing. Das wichtigste
Werbemittel zur Erreichung der Zielgruppe Arbeitgeberlnnen war die
Radiokampagne. Wir produzierten Werbespots, die in lokalen Radiosendern
gesendet wurden. Die flexible Nutzung der Spots gibt uns die Méglichkeit, auf
anstehende DEB-Arbeitgeberveranstaltungen aufmerksam zu machen. Sussex hat
einige lokale Radiosender. Dadurch dass wir jeden einzelnen dieser Sender flr
unsere Kampagne nutzen, kdnnen wir eine sehr gro3e Horerschaft erreichen.
Gleichzeitig konnten wir im Laufe der Zeit eine Beziehung zu den Sendern aufbauen,
die uns dann zu Sendungen einluden, um live Uber unsere Angebote zu berichten
und das Thema zu diskutieren. Die Resonanz von Seiten der Arbeitgeberinnen war
sehr erfolgreich. Viele haben DEB direkt kontaktiert, um weitere Informationen und
Beratung zu erhalten. Die Teilnahme an unseren Seminaren Uber Behinderung und
Beschaftigung erhohte sich als direkte Resonanz auf unsere Radiokampagnen.

Feedback

Wir haben aus unseren Erfahrungen gelernt, dass es wichtig ist, eine grole Palette
an unterschiedlichen Medien fir das Marketing zu nutzen. Zunachst ist es wichtig auf
den Service und die Marke aufmerksam zu machen. Nach der Einfihrungsphase
geht es darum, die Marketingkampagne aufrecht zu halten, einerseits um die
Bekanntheit zu erhalten und Ansehen aufzubauen und andererseits um fur
Veranstaltungen zu werben. Alle Marketinginstrumente erwiesen sich als erfolgreich,
besonders aber die Radiokampagne. Durch sie konnte ein sehr grof3es Publikum
erreicht werden, das weit Uber die Zielgruppe der Unternehmerinnen hinaus ging.
Durch die Radiokampagne konnte DEB bekannt werden und eine feste Funktion in
der Gesellschaft von Sussex einnehmen.

3.2.1.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern

Aktivitat

Disability Equals Business (DEB) startete eine ,Directcalling“-Aktion, um mittels
Kaltakquise Kontakt mit Arbeitgeberinnen aufzunehmen. Inhalt der Telefonate war
die Vorstellung des Service und die Frage nach einem Gesprachstermin.
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Ziel

Zunachst fihrten wir gemeinsam mit lokalen Partnerorganisationen von DEB und der
Universitat von Brighton eine Studie durch, um die Industriezweige in Sussex zu
bestimmen, die als Zielgruppe geeignet waren. Die Berater von DEB flhrten dann
Telefongesprache, so genannte cold calls, mit den Arbeitgeberlnnen. In der Folge
beauftragten wir andere Organisationen mit der Durchflihrung der cold calls. Die
Absicht war, den Arbeitgebern unseren Service vorzustellen und einen positiven
Einstieg in das Thema Beschaftigung von Menschen mit Behinderung zu finden. Ziel
war es, ein personliches Gesprach mit dem Arbeitgeber / der Arbeitgeberin
auszumachen, um unser Beratungsprogramm zu starten.

Ergebnis

Die anfangliche Kaltakquise durch die DEB-Beraterlnnen blieb erfolglos. Dies lag
zum einen an der fehlenden Erfahrung bezlglich cold calls, zum anderen an der
fehlenden Zeit. Sussex Enterprise, eine unserer Partnerorganisationen, die
Arbeitgeberservices zur Verfligung stellt, wurde daraufhin mit den cold calls
beauftragt. Dies war sehr erfolgreich. Die Berater erhielten dadurch eine grof3e
Anzahl an Gesprachsterminen und Meetings und unsere Botschaft zum Thema
Schwerbehinderung erreichte ihre Zielgruppe. Uber 2500 Arbeitgeberinnen in
Sussex konnten durch die cold calls und durch den Netzwerk-Prozess fur
Behinderung und Beschaftigung sensibilisiert werden.

Feedback

Wir stellten fest, dass cold calls ein erfolgreiches Instrument fir die
Arbeitgeberakquise sein kdnnen. Allerdings mussen die Anrufe daflir von geschulten
und erfahrenen Personen durchgefihrt werden. Die Partnerorganisation, die die
Anrufe fur uns tatigte, genoss grofdes Ansehen in dem Bereich und hatte durch ihre
Adressdatenbank einen besseren Zugang zu Arbeitgeberlnnen. Die Arbeit forderte
zudem die partnerschaftliche Zusammenarbeit in unserer Organisation.

3.2.1.3 Netzwerkarbeit

Aktivitat

DEB wurde Vollmitglied der regionalen Handelskammer. In Zusammenhang mit der
Mitgliedschaft nahmen wir an regelmaliigen Treffen des Netzwerkes teil.
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Ziel

Es ging uns darum Beziehungen und Vertrauen aufzubauen, um damit unsere Arbeit
mit den Arbeitgeberinnen zu unterstitzen. Durch die Mitgliedschaft in der
Handelskammer wollten wir Ansehen erringen und Zugang zur Zielgruppe kleiner
und mittlerer Unternehmen erhalten. Jeder Berater und jede Beraterin wurde Mitglied
in der Handelskammer seines / ihres Bezirks. Zusatzlich nahmen sie an privaten
Business-Netzwerken wie dem ,Business Breakfast* und an informellen
Netzwerktreffen teil.

Ergebnis

Die Mitgliedschaft in der Handelskammer verschaffte uns Zugang zu einer grof3en
Anzahl von Arbeitgeberinnen. Wir scharften dadurch das Profil unserer Organisation
in der Geschaftswelt. Das erhdhte die Glaubwirdigkeit unserer Organisation. Bei den
regelmaldigen Treffen hatten wir die Gelegenheit direkt mit Arbeitgeberlnnen ins
Gesprach zu kommen und unsere Organisation und Ziele vorzustellen. Im Laufe der
Zeit konnten wir Beziehungen aufbauen und bei Business-Seminaren die Ziele von
DEB vorstellen. Durch die Netzwerkarbeit und die cold calls konnten wir tber 2500
Arbeitgeberinnen in Sussex flr Behinderung und Beschaftigung sensibilisieren.

Feedback

Die Netzwerkarbeit Uber formelle und informelle Geschaftskanale war erfolgreich. Wir
konnten dadurch unsere beiden Ziele, die Vertrauensbildung und den
Beziehungsaufbau in lokalen Unternehmerkreisen erreichen. Wir wurden in der
Geschaftswelt als ebenburtig wahrgenommen. Unsere Beratung wurde daher von
den Arbeitgeberlnnen als unternehmerische wahrgenommen. Durch die Teilnahme
an informellen Treffen konnten wir unser Profil scharfen und fur die Beschaftigung
von Menschen mit Behinderung sensibilisieren. Resultierend aus unseren
Erfahrungen wirden wir die Mitgliedschaft in Unternehmerkreisen von Projektbeginn
an sehr empfehlen.

3.2.1.4 Arbeitgeberservices
Aktivitat

DEB bot Arbeitgeberlnnen eine Unternehmensberatung an. Wir boten individuelle
Beratung fokussiert auf die Beschaftigung behinderter Menschen an. Die Beratung
wurde flankiert durch eine Reihe von Tagesseminaren uber Behinderung und
Beschaftigung.
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Ziel

Die Bedurfnisse von kleinen und mittelstandischen Unternehmen sind sehr
unterschiedlich. Daher entschieden wir uns, Unternehmern eine individuelle Beratung
anzubieten. Ziel war eine betriebswirtschaftlich orientierte Beratung zum Thema
Beschaftigung behinderter Menschen. DEB ist Gberzeugt, dass eine
Verhaltensanderung wesentlich zielfiUhrender ist als das Aufstellen gesetzlicher
Regelungen. Daher sensibilisierten wir die Arbeitgeberlnnen fir die
unternehmerischen Vorteile, die aus der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung erwachsen. Die Beratung wurde durch ein ,online-toolkit“ unterstttzt.
Das ermdglichte es den Arbeitgeberlnnen, zusatzlich zur Beratung weiterflihrende
Informationen Uber Behinderung und Beschaftigung zu erhalten. Zusatzlich zu Best-
Practice-Empfehlungen verweist DEB Arbeitgeber auf Partnerorganisationen und
Informationsdienste, die weiterflihrende Angebote bereithalten. Zusatzlich zu
individuell auf die Betriebe zugeschnittenen Trainings wurden Gber die gesamte
Projektlaufzeit 20 Tagesseminare durchgeflhrt.

Ergebnis

Der individuelle Beratungsprozess erwies sich als erfolgreich. Es konnten fur Gber
300 Arbeitgeberinnen in der Region Sussex individuelle Aktionsplane zu
Behinderung und Beschaftigung erstellt werden. Das Feedback der Arbeitgeberlnnen
war gut und zeigte an, dass der Beratungsprozess ihren Bedurfnissen entsprach. Der
eigentliche Aktionsplanungsprozess wurde immer wieder Uberpruft, um Fortschritte
sicherzustellen. Im Januar 2007 kam eine neue Uberarbeitete Checkliste heraus, mit
der Arbeitgeberlnnen selbst ihr Geschaftsmodell in Hinblick auf behinderte
Menschen Uberprifen kdnnen. Dies wird zu einem starkeren Engagement und zu
einer hoheren Verbindlichkeit im Unternehmen flhren. Die Selbstverpflichtung des
Unternehmens wird zu Nachhaltigkeit fihren - ein entscheidendes Resultat des
Projekts, das durch das online toolkit verstarkt wird. Die Trainingsseminare sind ein
wertvolles Werkzeug zur Sensibilisierung. Die Arbeitgeberlnnen signalisierten uns
eine Nachfrage nach weiteren Veranstaltungen. Viele Teilnehmerlinnen an DEB-
Seminaren stiegen danach in einen Beratungsprozess ein.

Feedback

Eine Schlusselerkenntnis aus dem Beratungsprozess ist, dass Arbeitgeberlnnen auf
betriebswirtschaftliche Argumente ansprechen. Durch die Fokussierung auf den
unternehmerischen und finanziellen Nutzen konnte die Beratung weggefuhrt werden
vom Beschwichtigen von Angsten hin zu einer positiven Wahrnehmung. Es ist
wichtig, dass sich die FUhrungsebene eines Betriebs auf den Aktionsplan verpflichtet.
Durch die standige Uberpriifung der Fortschritte kann eine nachhaltige Entwicklung
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im Hinblick auf die Einstellung und den Erhalt von Arbeitsplatzen fur behinderte
Menschen erreicht werden.

3.2.2 Pro-Fit NOE - Beratungsangebot fur kleine und
mittelstandische Unternehmen

3.2.2.1 Marketing

Aktivitaten

Die Aktivitaten des Pro-Fit Beratungsangebotes fur kleine und mittelstandische
Unternehmen sind:

1. Broschuren — sie sind auf der einen Seite ein Werbeinstrument, auf der
anderen Seite Informationsmaterial mit fur Unternehmerlnnen relevanten
Informationen

2. Webseite www.pro-fit-noe.at
3. Newsletter (erscheint vierteljahrlich)

4. Netzwerkarbeit (Treffen mit der Handelskammer, Arbeitsmarktagentur,
verschiedene Integrationsfachdienste etc.

5. Kooperation mit der Verantwortlichen fiir die Offentlichkeitsarbeit der
Entwicklungspartnerschaft

Ziel

Mit den MarketingmaflRnahmen soll es den Beraterlnnen erleichtert werden, ihren
Service anzubieten.

Ergebnis

Das Ergebnis ist sehr gering. Das einzige, was hilfreich ist, ist die Teilnahme an
Messen und Treffen mit der Handelskammer, wo die Beraterlnnen die Moglichkeit
haben ihren Service direkt anzubieten.

Auf den Messen sind viele regionale Unternehmen vertreten. Da die Vertreterlnnen
der Unternehmen bei ihren Messeauftritten sehr viel Zeit haben, ist es einfach mit
ihnen dort ins Gesprach zu kommen. Auf den Messen werden wir als Partnerlnnen
wahrgenommen, die etwas zu bieten haben und nicht als Bittstellerinnen, was die
Gesprache wesentlich einfacher macht.
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Feedback

Es ist notwendig, mehr Zeit und Geld in Offentlichkeitsarbeit und Marketing zu
investieren. PR und Marketing sollten von Fachleuten ubernommen werden.

3.2.2.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen
und Arbeitgerbern

Aktivitaten

Die Handelskammer Uberlie uns Firmenadressen, die flr unseren Beratungsservice
interessant sein konnten. Daneben recherchierten wir im Internet und
Telefonblchern, um an Adressen zu kommen. Aulierdem kamen wir auf
Netzwerkveranstaltungen in Kontakt mit Unternehmerinnen.

In den meisten Fallen besuchten wir die Firmen ohne einen Termin. Unsere
hauptsachlich genutzte Methode der Kontaktaufnahme ist die Kaltakquise Uber
Telefonate oder Firmenbesuche. Die Kaltakquise Uber Firmenbesuche war sehr
erfolgreich. Wir erhielten viele Gesprachstermine, was damit zusammenhangt, dass
es schwieriger ist, eine Person abzuweisen, die vor einem steht, als einen
Gesprachspartner am Telefon.

Ergebnis

Aus ca. funf Besuchen ergaben sich drei Informationsgesprache. Aus drei
Informationsgesprachen resultierte ein Beratungsprozess. Funf Beratungsprozesse
wiederum fuhrten zu einem neuen Job fur eine behinderte Person.

Feedback

Die Kaltakquise per Anruf oder Firmenbesuch ist ein zweckmafiger Weg der
Kontaktaufnahme. Aber es ist auch ein schwieriger Weg, da die Beraterlnnen mit viel
Ablehnung konfrontiert sind. Daher brauchen die Beraterinnen und Berater eine gute
Balance zwischen der Kaltakquise und anderen Tatigkeiten. Aulerdem braucht man
ein Coaching, um mit der Frustration, die Ablehnungen nach sich ziehen, umgehen
zu kdénnen sowie einen Austausch im Team.
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3.2.2.3 Netzwerkarbeit

Aktivitaten
Meetings mit
e Handelskammer
e Innungen
e Arbeitskammer
e Arbeitsmarktagentur

e Regionale Integrationsnetzwerke (in Kooperation mit Modul 1- Regionaler
Netzwerkaufbau)

e Teilnahme an Messen

Ziel

Verbreitung der Informationen Uber den Beratungsservice an so viele Unternehmen
wie moglich, um so viele Gesprachstermine wie moglich zu bekommen.

Ergebnis

Das Ergebnis ist abhangig von der Art der Meetings. Je mehr Unternehmen
teilnehmen, um so mehr Gesprachstermine bekommen wir.

Feedback

Die Teilnahme an Veranstaltungen macht es einfacher Termine zu bekommen.
Bekannt zu sein erhdht die Chance, jemanden fur einen Consulting-Prozess zu
gewinnen.

3.2.2.4 Arbeitgeber Services

Aktivitat

Wir geben kleinen und mittelstandischen Unternehmen die Moglichkeit, unsere
Erfahrungen und Kenntnisse kostenlos in Anspruch zu nehmen und davon zu
profitieren. Wir analysieren Arbeitsablaufe im Unternehmen und helfen, diese zu
optimieren. Zusatzlich erklaren wir die Vorteile, die mit der Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung verknlpft sind.

Die Aktivitaten der Unternehmensberaterinnen sind:
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e Aufbau von Unternehmenskontakten mit dem Ziel, den Service vorzustellen
und Interesse zu wecken

e Persodnliche Informationsgesprache. Hier erklaren die Beraterlnnen die Art,
den Gewinn und den Nutzen des Consulting-Prozesses. Dies flhrt im Idealfall
zum

e Beratungsprozess: Dieser Prozess ist individuell und bedurfnisorientiert. Er
richtet sich an kleine und mittlere Unternehmen. Diversity-Themen und CSR
(Corporate Social Responsibility)-Strategien konnen von KMU nicht eins zu
eins Ubernommen werden. Hier liegen die Besonderheit und die Starke des
Beratungsprozesses, da er individuell auf die BedUrfnisse des teilnehmenden
Unternehmens ausgerichtet ist.

Die folgenden Aspekte sind entscheidend flr den Beratungsprozess:
e Evaluation der Arbeitsprozesse im Unternehmen
e Arbeitsplatzanalyse und Analyse der Arbeitsanforderungen

e Strategische Personalplanung zur Schaffung dauerhafter Jobs (Diversity
Management fir KMU — Jobprofile und Anpassung)

e CSR - Nutzen, Gewinn und Moglichkeiten
e Betriebswirtschaftliche und rechtliche Informationen
e Informationen zu technischen Hilfsmitteln und baulichen Anpassungen

¢ Information Uber weitere Beratungsangebote der regionalen
Integrationsfachdienste

Ziel

Das Ziel ist, die Integration von Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt zu
fordern durch die Sensibilisierung der Unternehmen fur die Beschaftigung
behinderter Menschen.

Ergebnis

Wir konnten eine grole Zahl an Beratungsprozessen durchfuhren und in der Folge
neue Jobs fur Menschen mit Behinderung schaffen. Im Mittel fGhrten funf
Beratungsprozesse zu einem neuen Arbeitsplatz. Wenn ein Beratungsprozess nicht
direkt zur Schaffung eines Arbeitsplatzes fur eine behinderte Person fuhrte, bedeutet
das keinen Misserfolg. Denn bei der nachsten Einstellung wird diese/r Arbeitgeber/in
einer Bewerbung eines Menschen mit Behinderung positiv gegenuber stehen.
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Feedback

In fast allen Fallen waren die Unternehmen zufrieden mit unserem Service. Der
Beratungsprozess hilft Zeit zu sparen bei der Suche nach geeignetem Personal.

3.2.3 Talente — Akzente (Erlangen)

3.2.3.1 Marketing

Wir bedienen uns keiner klassischen Marketingstrategie. Neben gedrucktem
Informationsmaterial unterhalten wir eine Webseite. In erster Linie aber nutzen wir
Netzwerke fur die Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen. Auch die Kaltakquise wird
fur den Erstkontakt genutzt. Mit Veranstaltungen flr Arbeitgeberlnnen machen wir
auf unser Anliegen aufmerksam.

Im Folgenden werden einzelne Aktivitaten exemplarisch beschrieben.

Aktivitat

Wir veranstalten jahrlich einen grof3en Event, mit dem wir Arbeitgeberinnen
ansprechen, sensibilisieren und informieren wollen.

Ziel

Mit der Veranstaltung wollen wir neue Arbeitgeberlnnen erreichen, die uns und
unseren Service noch nicht kennen. Ziel ist es, zwischen 100 und 150
Arbeitgeberinnen mit dieser MaRnahme zu erreichen. Daflir versenden wir mehr als
500 personliche Einladungen.

Ergebnis

Im Schnitt erreichen wir mit dem jahrlichen Event 30 Arbeitgeberinnen.

Feedback

Gemessen an dem hohen Aufwand, der mit der Organisation einer solchen
Veranstaltung verbunden ist, stellt sich die Frage nach dem Nutzen. Mdglicherweise
wurden wir eine hdhere Anzahl an Arbeitgeberlnnen erreichen, wenn wir bereits
bekannter waren.
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3.2.3.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen
und Arbeitgebern und Netzwerkarbeit

Wir nutzen verschiedene Wege, um mit Arbeitgeberinnen in Kontakt zu treten.
Neben der Kaltakquise nutzen wir mehr und mehr ein Netzwerk, das wir fur diesen
Zweck aufgebaut haben. Die Mitglieder von Beirat und Kuratorium — zwei Gremien,
die wir zu diesem Zweck geschaffen haben - fungieren immer ofter als Turéffner bei
Arbeitgeberinnen, Verbanden etc.

Aktivitat

Wir bildeten einen Beirat und ein Kuratorium bestehend aus Arbeitgeberinnen,
Politikerlnnen und Personlichkeiten des 6ffentlichen Lebens und anderen Personen,
die sich unserem Ziel, der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt, verpflichtet fihlen und in der Gesellschaft etabliert sind.

Ziel

Ziel ist es Unterstitzerlnnen zu haben, um in der Gesellschaft bekannt zu werden.
PolitikerInnen sollen als ,Lobbyistinnen® unsere Sache unterstitzen. Arbeitgeber
kénnen uns anderen Arbeitgebern empfehlen.

Ergebnis

Es gelang uns zwei sehr effektive Gremien zu schaffen, die als Turoffner fungieren,
unsere Ideen in politischen Gremien unterstitzen und uns zu neuen Ideen und
Konzepten inspirieren.

Feedback

Es braucht eine gewisse Zeit, geeignete Mitstreiterinnen zu finden. Aber es ist ein
sehr wirksamer Weg, um die eigenen Interessen und die Arbeit voranzutreiben.

3.2.3.3 Arbeitgeber Services

Far Arbeitgeber halten wir verschiedene Informations- und Unterstutzungsangebote
bereit. Exemplarisch beschreiben wir im Folgenden drei Angebote zur
Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Fuhrungskraften aus Unternehmen.
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Aktivitat 1
Perspektivenwechsel

Wir bieten Flhrungskraften aus Unternehmen sowie Behdrden und Politikerinnen
einen Perspektivenwechsel bei ACCESS. In verschiedenen Modulen, die auf die
Interessen der daran teilnehmenden Personen abgestimmt werden, haben diese die
Madglichkeit, die Arbeit von ACCESS kennen zu lernen. Wir erklaren ihnen das
Konzept unserer Arbeit, bieten die Gelegenheit, Kooperationspartnerinnen kennen
zu lernen (Werkstatten fir Menschen mit Behinderungen, Schulen etc.) oder einen
Blick in eine Firma zu werfen, die Klientinnen von uns beschaftigen oder im
Praktikum haben.

Die Person, die den Perspektivenwechsel wahrnimmt, nimmt an Gesprachen mit
behinderten Menschen teil. In einer analysierenden Diskussion sprechen wir Uber
ethische Aspekte unserer Arbeit und evaluieren die Erfahrungen, die der Teilnehmer
/ die Teilnehmerin am Perspektivenwechsel machen konnte. Es werden
Mdglichkeiten diskutiert, wie die Person in der Zukunft unsere Arbeit weiter
unterstitzen kann.

Der Perspektivenwechsel dauert je nach Wunsch 2-5 Tage.

Ziel

Ziel ist es, FUhrungskrafte aus Unternehmen und einflussreiche Personen aus Politik,
Verbanden und Behorden fur die Belange behinderter Menschen zu sensibilisieren
und sie — im Idealfall - als Unterstitzerlnnen fur unsere Arbeit zu gewinnen.

Ergebnis

Der Perspektivenwechsel gibt uns die Mdglichkeit, in einen sehr intensiven Kontakt
mit den Teilnehmerlnnen zu treten und sehr konkret zu sensibilisieren. Fur den
Perspektivenwechsel ist eine gute Vorbereitung notwendig.

Feedback

Die Rickmeldungen auf bisher durchgeflhrte Perspektivenwechsel waren sehr
positiv. In den Telnehmerlnnen fanden wir neue Unterstitzerinnen fir unsere Arbeit.

Aktivitat 2

Workshop Lust auf Unternehmen - soziale Verantwortung strategisch
gestalten!

Der Workshop ist fur Fuhrungskrafte, Personalverantwortliche und
Unternehmerlnnen konzipiert. Wir entwickelten den Workshop gemeinsam mit einem
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Mitarbeiter des Instituts Personlichkeit und Ethik aus Nurnberg, der den Workshop
als Moderator mit begleitet. Am Beispiel eines Unternehmens werden Strategien fur
Soziale Verantwortung aufgezeigt. Die Teilnehmerinnen haben Gelegenheit aus der
Perspektive ,Soziale Unternehmensverantwortung® auf inr Unternehmen zu schauen
und sich daruber auszutauschen. Es besteht die Moglichkeit, im Anschluss Beratung
fur den Aufbau einer Strategie zu erhalten.

Ziel

Durch die Auseinandersetzung mit dem Thema Soziale Verantwortung wollen wir die
Zielgruppe fur die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung sensibilisieren. Die
Einstellung von schwerbehinderten Menschen soll als Imagegewinn transportiert
werden.

Ergebnis

Geschaftsfihrerlnnen und Fuhrungskrafte von Unternehmen sind sehr interessiert
am Thema. In der Folge anderte sich bei Teilnehmerinnen die Einstellung gegenuber
eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Behinderung.

Feedback

Die Rickmeldungen zu den bisher gehaltenen Seminaren waren sehr gut, so dass
wir diese Aktivitat weiterfuhren werden.

Aktivitat 3
Seminar zum besonderen Kiindigungsschutz fiir Schwerbehinderte

Hierbei handelt es sich um ein Seminar fur Arbeitgeberlnnen und
Personalverantwortliche. Durchgeflihrt wurde es von einem Mitglied unseres
Kuratoriums, einem Rechtsanwalt mit Schwerpunkt Arbeitsrecht.

Ziel

Eines der grof3ten Hindernisse bei der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung ist das Gesetz zum besonderen Kindigungsschutz fur
Schwerbehinderte. Hieruber bestehen falsche Vorstellungen. Mit dem Seminar soll
uber das Gesetz aufgeklart werden.
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Ergebnis & Feedback

Das Seminar war gut besucht. Arbeitgeberinnen und Personalverantwortliche
begriften die Informationen.

3.3 Was wir in der Zusammenarbeit voneinander lernten — Das
Arbeitgeber-Bindungs-Modell

Wahrend eines transnationalen Treffens in Wien im Marz 2006 wurde den
Arbeitsgruppen die Aufgabe gestellt, eine erfolgreiche Methode der
Arbeitgeberbindung zu entwerfen, die in allen Entwicklungspartnerschaften (EPen)
umgesetzt werden kann.

Eine Arbeitsgruppe betrachtete die Aufgabe aus der Perspektive der direkten
Arbeitgeberbindung durch ein Netzwerk interessierter Stakeholder und stellte dieses
in unten abgebildetem Modell dar:

Identifizierung & s echat
Kontaktaufhahme » emenschal von » Stakeholderexpertise .
mit allen Stakeholdem bilden fiir Worstellung nutzen Arbeitgeberlnnen

Stakeholdern

“eranstaltungen
arganisieren

tegelmantige
“eranstaltungen zu
gpeziellen Themen

persdnlichen
Kontakt herstellen

Arbeitgeberlnnen-
netzwerk grinden

Bezichungs- u.
“errauensauthau

ausfihrliche Bedirnis-
analyse

Primarbediirnisse
beftiedigen

Erfahrungsaustausch mit:
a. anderen Firmen
h. Stakeholdern, die ikre
eigenen Programme
prasentieren

“eranstaltungen
ausgerichtet auf:
- Bereiche

- Bedirfnisse

Metzwerkarbeit

Y L

Offentlichkeits-
arbeit

|&htlich gesponsertes
Event ausrichten (EF)

Mehrwert
darstellen

Arbeitgeberbindungsmodell
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Schritt 1 — Identifizierung u. Kontaktaufnahme mit allen Stakeholdern

Stakeholder kénnen sein
e Organisationen, die Menschen mit Behinderung reprasentieren
¢ Handelskammern, die Arbeitgeberinnen reprasentieren
e Innungen, Handelsgesellschaften etc.
e Stadt- u. Bezirksrate

e Handelskammer oder lokale Arbeitgeberorganisationen

Mit jeder Stakeholder-Organisation sollten Treffen arrangiert werden, um die Ziele
der EP und den Nutzen einer strategischen Partnerschaft fur die Stakeholder
darzustellen.

Der Nutzen der strategischen Partnerschaft sollte jedem Stakeholder klar dargestellt
werden. Dies kdnnte die Netzwerkarbeit mit Organisationen beinhalten, die ahnliche
Interessen verfolgen, die Mdglichkeit eine gréfiere Gruppe von Unternehmen zu
erreichen und mit ihnen zusammenzuarbeiten und die Steigerung der Bekanntheit.
Mit Stakeholdern sollten deren strategische Ziele herausgearbeitet werden. Es sollte
ihnen dargestellt werden, wie die Zielerreichung durch die Netzwerkarbeit unterstutzt
werden kann. Dies sind wichtige Argumente, um sie fur die Netzwerkarbeit zu
gewinnen.

Schritt 2 — Stakeholdergemeinschaft griinden

Die Stakeholder sollten dazu eingeladen werden, eine strategische Partnerschaft zu
grunden, um die EP-Ziele durch gemeinschaftliches arbeiten und
Erfahrungsaustausch voranzutreiben.

Schritt 3 — Stakeholderexpertise fur Vorstellungen nutzen

Eine der Schlusselerkenntnisse unserer deutschen Kollegen ist, dass ,.cold calling*
am besten funktioniert, wenn Arbeitgeberinnen im Voraus den Grund des Anrufes
erfahren. Dieselben Erfahrungen wurden in der englischen EP gemacht.

Viele Stakeholder sind in regelmaligem Kontakt mit Arbeitgeberinnen. Eines der
wesentlichen Ziele des Verbundes wird es sein, die personlichen Kontakte der
Stakeholder fur die eigene Kontaktaufnahme zu nutzen sei es durch personliche
Kontakte, Veroffentlichungen in Newsletter, Websites oder anderen Publikationen.
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Schritt 4 — Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber identifizieren

Mit Hilfe der Stakeholdergemeinschaft kann eine Liste von Arbeitgeberinnen
identifiziert werden. Die Stakeholder stellen im Auftrag der EP einen ersten Kontakt
her. Wenn dieser Erstkontakt hergestellt ist, kann die EP im folgenden Treffen mit
den ,vorkontaktierten® Arbeitgeberinnen vereinbaren.

Schritt 5 — Personlicher Kontakt

Unsere Kollegen von Pro-Fit berichten, dass sie die besten Resultate bei
personlicher Kontaktaufnahme erreichten. Dies ermdglicht es, von Beginn an eine
intensive Beziehung aufzubauen.

Schritt 6 — Beziehungs- und Vertrauensaufbau

Es ist wichtig die Arbeitgeberlnnen kennen zu lernen und ihr Vertrauen zu gewinnen.
Es kann einige Treffen und Diskussionen dauern bis eine Bedurfnisanalyse erstellt
werden kann.

Schritt 7 — Vollstidndige Bediirfnisanalyse

In dieser Phase des Prozesses ist die Beziehung bereits gut entwickelt, so dass die
EP in der Lage ist eine vollstandige Analyse der Bedurfnisse des Arbeitgebers / der
Arbeitgeberin aufzustellen. Hierzu kdnnte gehdren:

e Eine mogliche freie Stelle fur eine behinderte Person

¢ Im Fall von Pro-Fit: Eine Arbeitsplatzanalyse wird erstellt, um einen mdglichen
Arbeitnehmerbedarf und die Moglichkeit der Beschaftigung einer behinderten
Person festzustellen (Arbeitsplatzanalyse 1). In der Arbeitsplatzanalyse 2
werden die fur den Arbeitsplatz bendtigten Fahigkeiten definiert.

e Schulung in Schwerbehindertenrecht

e Sensibilisierung fur Behinderung

e Beratung zu Beschaftigungspolitik

e Beratung zu Barrierefreiheit oder Services

e Beratung zu Forderungen und Unterstutzung, die erhalten werden kann fur die
Beschaftigung einer behinderten Person oder den Erhalt eines Arbeitsplatzes

Schritt 8 — Primarbedurfnisse befriedigen

Wenn die Bedurfnisanalyse vervollstandigt ist, kann die EP mit dem Arbeitgeber / der
Arbeitgeberin einen Aktionsplan aufstellen, um die identifizierten Bedarfe zu
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bearbeiten. Dies konnte eine individuelle Zusammenarbeit mit einzelnen
Arbeitgeberinnen bedeuten oder auch den Aufbau eines Netzwerks von
Arbeitgeberinnen.

Schritt 9 — Aufbau eines Arbeitgebernetzwerks

Die Idee, die dem Aufbau eines Arbeitgebernetzwerks zugrunde liegt, ist der
Erfahrungsaustausch zwischen den Arbeitgeberlinnen. Jede EP und jeder
Stakeholder hat die Mdglichkeit, sein Programm im Netzwerk zu prasentieren.
ACCESS in Erlangen lud Arbeitgeber, mit denen das Projekt zusammenarbeitete, zu
einem Dinner ein. Jede/r Arbeitgeber/in hatte die Mdglichkeit, eine Person
mitzubringen, die noch nicht mit ACCESS in Kontakt stand, um mit neuen
Arbeitgeberinnen in Kontakt zu kommen.

Schritt 10 — Veranstaltungen organisieren

Das Arbeitgebernetzwerk beinhaltet Treffen und informelle Diskussionen zu
Problemen und Lésungen. Wenn mehr Erfahrungen mit dem Netzwerk vorhanden
sind, kdnnen auf die Bedurfnisse der Arbeitgeberlnnen ausgerichtete
Veranstaltungen zu speziellen Themen angeboten werden.

Schritt 11 — RegelméalRige Veranstaltungen zu speziellen Themen

Jede Veranstaltung kann auf ein spezielles Thema ausgerichtet werden, zu dem
detaillierte Informationen geboten werden.

Schritt 12 — Veranstaltungen fiir spezielle Wirtschaftszweige oder Bediirfnisse

Es kdénnen Veranstaltungen organisiert werden, die auf die BedUrfnisse einzelner
Wirtschaftszweige ausgerichtet sind. Zum Beispiel kann in der Zusammenarbeit mit
Hotels herausgefunden werden, dass diese Gruppe gemeinsame Bedarfe hat, die
Uber eine spezielle Veranstaltung gedeckt werden kdnnen. Oder es kann festgestellt
werden, dass jede/r Arbeitgeber/in spezielle Informationen zu arbeitsrechtlichen
Themen bendtigt. Diese kdnnen in einer entsprechenden Veranstaltung vermittelt
werden.

Schritt 13 — Jahrlicher von der EP veranstalteter Event

Zusatzlich zu themenspezifischen Veranstaltungen ist es sinnvoll einen jahrlichen
grolden Event zu veranstalten, zu dem alle Arbeitgeberinnen eingeladen werden.
Anlass kdnnte sein, sich fur die Zusammenarbeit im Netzwerk zu bedanken. Eine
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Reihe von Prasentationen zu verschiedenen Themen kdonnte Inhalt der
Grolyveranstaltungen sein.

Schritt 14 — Mehrwert darstellen

Das Hautaugenmerk wird darauf liegen, die Primarbedurfnisse zu befriedigen wie in
Schritt 8 beschrieben. Daneben wird es moglich sein, den Zusatznutzen einer
Netzwerkmitgliedschaft zu transportieren. Das kdnnte erreicht werden durch

o die Bereitstellung neuer Netzwerkmdglichkeiten

o Offentlichkeitsarbeit fiir Arbeitgeberinnen durch Nennung auf der EP-Website
oder in anderen Publikationen

e die Veroffentlichung erfolgreicher Ergebnisse aus der Arbeit mit
Arbeitgeberinnen in lokalen Medien wie Zeitungen, Radio etc.

e die Vermittlung der Methode an andere transnationale Partner

Die wichtigste Methode, dieses Modell mit anderen zu teilen, ist es zu
veroffentlichen. Wenn jede EP versucht, das Modell zu implementieren, konnen alle
von den Erfahrungen der anderen lernen und das Modell verbessern und
vervollstandigen. Auf diesem Wege wird das Modell ein lebendiges Dokument
werden, das kontinuierlich verfeinert und verandert wird und Best Practice aus neu
gewonnenen Erfahrungen integriert.

3.4 Lessons learnt

Jedes Projekt entwickelte unabhangig voneinander ahnliche Methoden und Prozesse
fur die Arbeit mit Arbeitgeberlnnen. Durch unsere Zusammenarbeit lernten wir, dass
es mdglich ist, die gefundenen Methoden und Vorgehensweisen auf andere
Regionen und Lander in Europa zu Ubertragen. Es hat sich herausgestellt, dass die
Bedurfnisse kleiner und mittelstandischer Unternehmen in Europa gleich sind.
Obwohl die beteiligten Lander unterschiedliche Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungsstrukturen sowie soziale Bedingungen haben, hat sich unsere
Herangehensweise als erfolgreich erwiesen. Neue Projekte kdnnen die
Arbeitsweisen und Erfahrungen fur ihre Arbeit nutzen. Die folgende Tabelle zeigt die
vier verwendeten Methoden und die Zeit, die die einzelnen Projekte daflr
aufgewendet haben.
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Disability Equals

Akzente (part of

Methode . Pro-Fit NO
Business Talente)
Homepage
Durchfuhrung Teil der Projekt- p" ge,
. Broschiren u. Flyer,
Medienkampagne zum Homepage, N
N jahrlicher Event zur
. Bekanntmachen des Werbematerial fir o
Marketing Sensibilisierung von

Beratungsservice u. zur
Sensibilisierung

Beratungsservice; Gala
zu Projektende

Arbeitgebern u.
Information Uber
Arbeitgeberservices

Time 15 % Time 5 % Time 15%
Kontaktaufnahme:
Identifizierung | Kontaktaufnahme: Kaltakquise Cold Call Kontakta.ufnahme:
. oder unangemeldeter Kaltakquise (Cold Call)
& Kontakt- Kaltakquise (Cold Call): .
Besuch zur Vorstellung Einladung zu

aufnahme mit
Arbeit-

Vorstellung Service u.
Terminvereinbarung fur

des Service u.
Information Uber

Veranstaltungen u.
anderen Arbeitgeber-

berl onliches G ach
geberinnen personliches Gesprac Beschaftigung u. Services
Behinderung
Time 5% Time 20% Time 10%
Vollmitgliedschaft Regelmafige Kontakte Installie.rung Elieirat,
. zu Handelskammer, Kuratorium mit
regionale . . .
Arbeitskammer, einflussreichen
Netzwerk- Handelskammer. ) . . .
. , Arbeitsmarktservice etc., | Personlichkeiten um
arbeit Teilnahme an , . .
. Teilnahme an sie als Turoffner zur
regelmafigen Treffen . .
des Netzwerks regelmafigen Treffen Kontaktierung neuer
der Netzwerke Arbeitgeber zu nutzen
Time 20% Time 10% Time 35%
Beratungsservice flr
Arbeitgeberinnen.
Individuelle
Unterstlitzung fokussiert . .. Workshops, Seminare,
Beratungsservice fur o .
auf Arbeitaeber. Individueller individuelle Information
Arbeitgeber- betriebswirtschaftliche Prozegs ma'x 5 Tage zur Uber Services.
Services Themen rund um ' 9 Sensibilisierung durch

Beschaftigung
behinderter Menschen.
Tagesseminare Uber
Behinderung u.
Beschaftigung

Time 60%

Kreierung von Jobs fiir
behinderte Menschen.

Time 65%

Perspektivenwechsel

Time 40%
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1. Menschen mit Behinderung werden nicht als potentielle Arbeithehmer und
Arbeithehmerinnen wahrgenommen.

Durch unsere Arbeit in den letzten zwei Jahren stellten wir fest, dass in der
Unternehmenswelt ein Bewusstsein fur Menschen mit Behinderung als Arbeitkraft
fehlt. Schwerbehinderung wird als medizinisches Problem und daraus resultierende
Arbeitsunfahigkeit wahrgenommen. Arbeitgeberinnen haben viele Angste und
Vorurteile bezuglich der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung.

2. Individuelle Beratung Uberwindet Vorurteile.

Der Erfahrungsaustausch zwischen den Projekten unserer Arbeitsgruppe zeigte,
dass die Beschaftigung behinderter Menschen nicht abhangig ist von der
allgemeinen Arbeitslosenrate in den betreffenden Landern. Vielmehr gibt es
Barrieren und Hindernisse, die aus den Vorurteilen der Gesellschaft bzgl. der
Leistungsfahigkeit von Menschen mit Behinderung resultieren.

Die Bedurfnisse und Bedenken der Arbeitgeber in den betrachteten Landern sind
sehr ahnlich. Unternehmerinnen bendtigen unterstiitzende Beratungsangebote zu
allen Fragen rund um die Beschaftigung behinderter Menschen. Besonders wichtig
ist die individuelle Unterstlitzung und Beratung von Arbeitgeberlnnen, um auf die
Bedurfnisse der Betriebe eingehen zu kdnnen und Vertrauen aufzubauen. Trotz der
unterschiedlichen 6konomischen Voraussetzungen erarbeiteten die beteiligten
Projekte unabhangig voneinander gleiche Methoden und Angebote. Dies zeigt, dass
die Methoden allgemeingultig und auch auf andere Projekte und Lander Ubertragbar
sind.

Die Art des Engagements ist abhangig von der GréRe der Unternehmen. Das heil’t,
dass die Beratung flexibel und auf die speziellen Bedurfnisse der Unternehmen
angepasst sein muss.

3. Individuelle Beratung fordert den kulturellen Wandel in Unternehmen.

Im Internet veroffentlichte Informationen zum Thema Schwerbehinderung werden
nicht wahrgenommen. Das zeigt, dass ein Bewusstsein fur die Beschaftigung
behinderter Menschen bei den Arbeitgeberlnnen nicht vorhanden ist. Daher ist es
notwendig, die Arbeitgeberinnen fur das Thema zu sensibilisieren. Dies geht nur
uber individuelle persénliche Beratungsangebote.

4. Transnationaler Austausch ist wertvoll.

Transnationale Arbeit und Erfahrungsaustausch ist sehr effektiv. Durch den
Austausch von Erfahrungen und Best Practices hatten wir die Gelegenheit
voneinander zu lernen und unsere Angebote zu verbessern.
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3.5 Empfehlungen an die Abgeordneten des Europaischen
Parlaments

Basierend auf den Ergebnissen der transnationalen Zusammenarbeit mochten wir
folgende Empfehlungen geben:

1. Allgemeine Definition des Begriffs Behinderung

Der Begriff Behinderung sollte europaweit basierend auf dem sozialen Modell neu
definiert werden. Diese Definition sollte Uber eine Medienkampagne mit einer
Betonung der betriebswirtschaftlichen Vorteile der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderung publiziert werden. Behinderung sollte ein Thema in Bildung und
Ausbildung sein, beginnend in Kindergarten und Schule und besonders in
betriebswirtschaftlich orientierten Ausbildungen.

2. Beratungsmodell

Unser Beratungsmodell ist erfolgreich. Daher sollte es europaweit eingefuhrt werden
mit einem Fokus auf die Beratung von kleinen und mittelstandischen Unternehmen.

3. Nachhaltige kulturelle Veranderung

Kulturelle Veranderungen sind nur langfristig zu erreichen. Daher ist es notwendig,
dass die in den Projekten begonnene Arbeit langfristig fortgesetzt wird.

4. Europaisches Netzwerk

Zur Unterstutzung, Erweiterung und Entwicklung des Beratungsprozesses ist ein
europaweiter Austausch in einem Netzwerk hilfreich, um die Gleichberechtigung von
Menschen mit Behinderung am Arbeitsplatz zu starken.
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4

Entwicklungspartnerschaften von Working Towards
Diversity

Vorstellung der transnationalen Partner

Osterreich — Pro-Fit (www.pro-fit-noe.at)

In Osterreich gibt es zahlreiche Integrationsfachdienste fur Menschen mit
Behinderung. Trotzdem zeigen Untersuchungen und die Erfahrungen des Projekts,
dass zur Verbesserung der Integration in den Arbeitsmarkt mehr
Informationsangebote und Kooperationen mit Untenehmen nétig sind. Pro-Fit
Niederosterreichs Hauptziele sind

Verbreitung von Informationen und Beratungsangeboten fur Arbeitgeberlnnen
in der Region Niederdsterreich

Ausweitung der Beschaftigungsmadglichkeiten fur Menschen mit Behinderung
durch Trainingsangebote

Die Projektaktivitaten bieten neue innovative Ansatze um folgende Hauptziele zu
erreichen:

Ein regionales Netzwerk von Unternehmen, Menschen mit Behinderung,
Integrationsfachdiensten und Politikerlnnen zur Unterstitzung der Integration

Ein Mediationsservice fur Unternehmen
Ein Beratungsservice fur kleine und mittelstandische Unternehmen

Ein Trainingsprogramm fur Menschen mit Behinderung zur Selbstvertretung
der Interessen behinderter Menschen

Wissenschaftliche Begleitung des Projekts

Partner von Pro-Fit sind

Bundessozialamt, Landesstelle Niederdsterreich
Landesregierung Niederdsterreich
Arbeitskammer Niederdsterreich
Wirtschaftskammer, Niederdsterreich
Arbeitsmarktservice NiederOsterreich
Osterreichischer Gewerkschaftsbund

RMP Sozialforschung, Wien

Lebenshilfe Niederosterreich

Caritas der Erzditzese Wien

Caritas der Didzese St. Polten
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¢ Regionalmanagement Niederdsterreich
e Arbeitsmedizinisches Zentrum Modling
e OSB Unternehmensberatung
e Birgit Primig Public Relations

Deutschland — Talente — Entwicklung von Selbstbestimmung und
Wahimoglichkeiten (www.equal-talente.de)

Die Entwicklungspartnerschaft méchte den Ubergang von der Schule in den Beruf fir
Jugendliche mit Behinderung strukturell verbessern. Neun Teilprojekte aus
verschiedenen Regionen Deutschlands haben sich in der EP
zusammengeschlossen. Sie arbeiten zusammen an der Entwicklung und
Implementierung nachhaltiger Netzwerkstrukturen und effektiver Konzepte fur den
Ubergang Schule-Beruf. Dies sind z. B. Jobcoaching, Berufswegeplanung,
theoriegeminderte Ausbildungen fur Menschen mit Lernschwierigkeiten und
Konzeptentwicklung eines betrieblichen Berufsbildungsbereiches als Alternative zu
Praktika in Werkstatten fur behinderte Menschen.

Jedes Projekt berucksichtigt die individuellen Interessen und Bedurfnisse junger
Menschen und der Arbeitgeberlnnen. Ziel ist es, einen erfolgreichen Ubergang zu
schaffen durch individuelle Forderung und Unterstutzungsangebote unter
Einbeziehung aller relevanten Netzwerkpartnerinnen. Die Zusammensetzung der EP
bestehend aus Schulen, Bildungseinrichtungen, Integrationsfachdiensten,
Interessenvertretungen, Firmen und anderen Institutionen auf regionaler und
nationaler Ebene, die die Ziele unterstutzt die genannten Ziele der EP.

Die operativen Partner (Teilprojekte) von Talente sind:

e ACCESS Integrationsbegleitung, Erlangen

e Bundesarbeitsgemeinschaft fur Unterstitzte Beschaftigung, Hamburg
e Deutsche Angestellten Akademie, Merseburg

e Evangelische Aktionsgemeinschaft fur Familienfragen, Dresden
e Gustav-Heinemann-Schule, Pforzheim

e Graf-von-Galen Schule, Heidelberg

e Staatliches Seminar fur Didaktik und Lehrerbildung, Heidelberg
e Hamburger Arbeitsassistenz

¢ Institut fur Erwachsenenbildung, Aurich

e Innovatives Qualifizierungszentrum, Sangerhausen

¢ Neurologisches Rehabilitationszentrum Friedehorst, Bremen

Niederlande — Career Centre (www.lvc3.nl)

Das Projekt ist ein Zusammenschluss aus sechs Teams, die in sechs Schulen neue
Wege des Arbeitens, Wahrnehmens und Handelns entwickeln. Sie betreuen 60
Jugendliche mit Behinderungen auf inrem Weg in die Arbeitswelt, selbstandiges
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Leben und Freizeitgestaltung. Sie ermdglichen Praktika fir die Jugendlichen, starken
ihre individuellen Fahigkeiten und Kompetenzen und entwickeln Methoden, die den
Ubergang in den allgemeinen Arbeitsmarkt erleichtern. Dies wird einen grofien Effekt
auf die beteiligten Schulen haben. Die Schulen missen ihre Vorstellung vom Lehren
und Lernen andern. Die Lehrer missen daflr ihre Lehrplane andern und
Unterstutzungspersonen der jungen Menschen werden anstatt sie im rein
akademischen Sinne zu unterrichten. Schule muss ein Teil der Gesellschaft werden.
Es mussen Bricken gebaut werden zwischen Schule und Gesellschaft.

Die beteiligten Schulen des Career Centre sind:

e Werkenrode School, Groesbeek / Nijmegen
e Mytylschool De Sprienke, Goes

e Mytylschool De Regenboog, Haarlem

e Mytylschool Ariane de Ralitz, Utrecht

e Mytylschool Gabriél, ‘s Hertogenbosch

e Heliomare, Wijk aan Zee

e coordination: LVC 3, Utrecht

Niederlande — Jobcomposing (www.jobcomposing.eu)

Jugendliche mit Behinderung in Férderschulen in den Niederlanden haben
Schwierigkeiten beim Zugang auf den allgemeinen Arbeitsmarkt. Schulen haben den
Auftrag, die Jugendlichen auszubilden und auf die Teilnahme an der Gesellschaft
vorzubereiten — einer Gesellschaft, in der sie wenige Moglichkeiten haben aufgrund der
schlechten 6konomischen Lage und fehlender Arbeitsplatze. Das EQUAL-Experiment
konzentriert sich auf den Jobcomposer, der individuell auf die jungen Menschen
abgestimmte Jobs schafft. Das Potential der Jugendlichen ist der erste Schritt zur
perfekten Ubereinstimmung. Der nachste Schritt ist der speziell auf die Fahigkeiten der
Person abgestimmte Job. Der Jobcomposer fasst Aufgaben von verschiedenen
Arbeitsplatzen zu einem neuen Job zusammen. Die behinderte Person Ubernimmt in
dem Prozess eine aktive und fuhrende Rolle.

Die teilnehmenden Schulen beim Jobcomposing sind

e Onderwijs Centrum het Roessingh, Enschede
e Mytylschool Prins Johan Friso, Haren

e School Lyndensteyn, Beetsterzwaag

e School Lyndensteyn, Zwolle

e Koordination: LVC 3, Utrecht

England — Disability Equals Business (www.disabilityequalsbusiness.org.uk)
Disability Equals Business arbeitet mit Firmen in Sussex, Brighton und Hove im
Sludosten GroRbritanniens. Sie unterstlitzen Arbeitgeberlnnen dabei, Hindernisse und
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Barrieren, die der Beschaftigung behinderter Menschen und gesellschaftlich
ausgegrenzter Gruppen entgegenstehen, zu identifizieren und zu entfernen. Ein Team
von Beraterlnnen, die auf Beschaftigung und Diversity spezialisiert sind, arbeiten mit
den Firmen, geben Informationen, Beratung und Unterstitzung und erstellen
Aktionsplane zu den Themen Gleichberechtigung und Diversity, um die Effizienz der
Firmen zu steigern. Mit online verfigbarem Informationsmaterial, das vom Projekt
zusammengestellt wurde, erhalten die Firmen Zugang zu laufender Unterstitzung.
Nutzen fir die Arbeitgeberinnen sind ein vergrélerter Bewerberpool, ein besseres
offentliches Image und die Einhaltung der Gesetze.
Auler den Beschaftigung- und Diversity-Beraterlnnen beinhaltet die englische DEB

¢ Interessenvertretungen behinderter Menschen

e Jobcoaches und Arbeitsagenturen

e Staatliche Organisationen, die Menschen mit Behinderung unterstiutzen
Alle Organisationen stltzen sich auf das soziale Modell von Behinderung und setzen
sich fUr die Inklusion behinderter Menschen in die Gesellschaft ein.

Die operativen Partner von Disability Equals Business sind

e West Sussex County Council

e East Sussex County Council

e Impact Initiatives

e South East England Development Agency
e Sussex Enterprise

e ESDA

e ebdu

e Martin Searle Solicitors
e 4Sight

e \West Sussex Association for Disabled People

e Employment Opportunities

e Brighton and Hove City Council

e Employment Solutions

e HSBC

e West Sussex Economic Partnership

e Jobcentre Plus

e Southdown Housing Association. Breakaway Supported Employment
e Sussex Partnership NHS Trust

e Brighton Business School

110






Transnationale Partner

8 A N W jobcomposing werkt voor iedereen
>

Disability

LV Cé Career Center

Talente — Entwicklung von
Selbstbestimmung und
Wahimoglichkeiten

Niederlande

GrofRbritannien

Niederlande

Deutschland

Osterreich

B i Gammmé\'mmnve(
- EUROPAISCHE UNION E (% »
Europaischer Sozialfonds

Ao
-
BUNDESSOZIALAM

LANDESSTELLE MIEDEROSTERREICH



	1Einführung
	
	Angestrebte Ergebnisse der Transnationalen Partnerschaft
	Soziales Modell von Behinderung
	Über die beteiligten EQUAL-Entwicklungspartnersc�
	Die Zusammenarbeit von „Working towards Diversity�


	2 Arbeitsgruppe „Empowerment und Kompetenzen“
	2.1 Einführung
	2.2 Projekte und Methoden
	
	
	
	Projekte oder Methoden zur Entwicklung spezieller




	2.3 Individuelle Fallstudien
	
	
	
	Wünsche und Interessen als Antrieb für die Beruf
	Kompetenzen




	2.4 „Lessons Learnt“ - Was wir in der transnation
	
	
	
	Wir stellten fest, dass wir




	2.5 Empfehlungen an die Mitglieder des Europäisc�
	2.6 Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Arbeitsgru
	2.7 Projekte und Methoden
	2.7.1Persönliche Zukunftsplanung
	
	
	
	
	Phasen der Persönlichen Zukunftsplanung





	2.7.2 Talente - Teilprojekt der Hamburger Arbeits
	2.7.3 Pro-Fit Training “BeraterInnen in eigener S
	2.7.4 Powerful Trainers
	2.7.5 EinrichtungssprecherIn
	2.7.6 Elternarbeit
	2.7.7 Jobcomposing und Career Center
	2.7.8 Umbau eines Industriegebäudes zur Berufsvo�
	2.7.9 Intervisionsgruppen mit SchülerInnen im Pr�
	2.7.10 kukuk - Ein Bildungsangebot der Hamburger 
	
	Grundprinzipien in der Seminargestaltung



	2.8 Fallstudien
	2.8.1 Frau A.
	
	
	Allgemeine Informationen zu Frau A.
	Schule / Berufsorientierung
	Berufliche Qualifizierung und Berufsorientierung nach Beendigung der Schule
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Relevante Kompetenzen der beteiligten AkteurInnen
	Empowerment-Kriterien
	Barrieren und Negativkriterien von Empowerment
	Gründe dafür, dass der berufliche Integrationspr



	2.8.2 Herr B.
	
	
	Allgemeine Informationen zu Herrn B.
	Schule / Orientierungspraktika
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung / Finanzielle Organisa�
	Relevante Kompetenzen
	Empowerment-Kriterien
	Gründe für die erfolgreiche Entwicklung



	2.8.3 Herr C.
	2.8.4 Frau D.
	
	
	Allgemeine Informationen über Frau D.
	Schule
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung / Finanzielle Organisa�
	Relevante Kompetenzen der beteiligten AkteurInnen
	Empowerment-Kriterien
	Gründe für die erfolgreiche Integration



	2.8.5 Frau E.
	
	
	Allgemeine Informationen zu Frau E.
	Schule / Berufsorientierung
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung
	Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure
	Empowerment-Kriterien



	2.8.6 Herr F.
	
	
	Allgemeine Informationen
	Schule / Orientierungspraktika
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung / Finanzielle Organisa�
	Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure
	Empowerment-Kriterien
	Gründe für den erfolgreichen Prozess
	Was hätte falsch laufen können



	2.8.7 Herr G.
	
	
	Allgemeine Informationen über Herrn G.
	Schule / Orientierungspraktika
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung / Finanzielle Organisa�
	Relevante Kompetenzen der beteiligten Akteurinnen und Akteure
	Empowerment-Kriterien
	Gründe dafür, dass eine Integration in den allge



	2.8.8 Herr H.
	
	
	Allgemeine Informationen zu Herrn H.
	Schule
	Orientierungspraktika
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung
	Relevante Kompetenzen von Herrn H.
	Empowerment-Kriterien und Gründe für den Erfolg
	Die Autorin der Studie



	2.8.9 Herr J.
	
	
	Allgemeine Informationen zu Herrn J.
	Schule / Berufsorientierung
	Beruf / Arbeit
	Professionelle Unterstützung bei der Berufs- und�
	Finanzielle Unterstützung
	Relevante Kompetenzen von Herrn J.
	Empowerment-Kriterien
	Gründe für den erfolgreichen Prozess





	3Arbeitsgruppe Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
	3.1 Ziele und Vorhaben der Entwicklungspartnerschaften zur Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
	3.1.1 Disability Equals Business
	3.1.2 Pro-Fit Niederösterreich
	3.1.3 Talente – Akzente \(Erlangen\)

	3.2Aktivitäten
	3.2.1 Disability Equals Business
	3.2.1.1 Marketing
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.1.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.1.3 Netzwerkarbeit
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback
	3.2.1.4 Arbeitgeberservices
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback



	3.2.2 Pro-Fit NOE – Beratungsangebot für kleine �
	3.2.2.1 Marketing
	
	Aktivitäten
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.2.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgerbern
	
	Aktivitäten
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.2.3 Netzwerkarbeit
	
	Aktivitäten
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.2.4 Arbeitgeber Services
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback



	3.2.3 Talente – Akzente \(Erlangen\)
	3.2.3.1 Marketing
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.3.2 Identifizierung und Kontaktaufnahme mit Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern und Netzwerkarbeit
	
	Aktivität
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback


	3.2.3.3 Arbeitgeber Services
	
	Aktivität 1
	Perspektivenwechsel
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback
	Aktivität 2
	Ziel
	Ergebnis
	Feedback
	Ziel
	Ergebnis & Feedback




	3.3 Was wir in der Zusammenarbeit voneinander ler
	
	
	
	
	
	Schritt 1 – Identifizierung u. Kontaktaufnahme mi
	Schritt 2 – Stakeholdergemeinschaft gründen
	Schritt 3 – Stakeholderexpertise für Vorstellung�
	Schritt 4 – Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber iden
	Schritt 5 – Persönlicher Kontakt
	Schritt 6 – Beziehungs- und Vertrauensaufbau
	Schritt 7 – Vollständige Bedürfnisanalyse
	Schritt 8 – Primärbedürfnisse befriedigen
	Schritt 9 – Aufbau eines Arbeitgebernetzwerks
	Schritt 10 – Veranstaltungen organisieren
	Schritt 11 – Regelmäßige Veranstaltungen zu spez
	Schritt 12 – Veranstaltungen für spezielle Wirts�
	Schritt 13 – Jährlicher von der EP veranstaltete�
	Schritt 14 – Mehrwert darstellen






	3.4 Lessons learnt
	3.5 Empfehlungen an die Abgeordneten des Europäi�

	4 Entwicklungspartnerschaften von Working Towards Diversity
	
	
	
	
	Vorstellung der transnationalen Partner
	
	Partner von Pro-Fit sind
	Die operativen Partner von Disability Equals Business sind







	rueckseite_xs.pdf
	Transnationale Partner
	
	
	Talente – Entwicklung von





