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Jobcoaching am
Arbeitsplatz zur
Arbeitsplatzsicherung
— eine Jobcoaching-
praxis zwischen syste-
mischer Konzeption
und gesetzlichen
Rahmenbedingungen

Lisa Weber, Reinhard Hotten, Hochschule fiir
angewandte Wissenschaft und Kunst (HAWK),
Hildesheim/Holzminden/Géttingen,
Forschungsprojekt JADE, beide wissenschaftliche
Mitarbeiter, und Prof. Dr. Ulrike Marotzki,
Projektleiterin des Forschungsprojekts JADE

Lebenssituationen, in denen Menschen sich ge-

meinsam mit etwas beschiftigen, Erfolge und
Konflikte teilen. Eine besondere Herausforderung ist
die Teilhabe von Menschen mit Behinderung in Ar-
beitssituationen. Ein Instrument zur Férderung der Zu-
sammenarbeit von Menschen mit und ohne Behinde-
rung in konkreten Arbeitssituationen ist Jobcoaching
am Arbeitsplatz kurz: Jobcoaching®’. Das hochgestellte
AP steht fir »am Arbeitsplatz«. Diese Kennzeichnung
dient der Unterscheidung von Angeboten, die ebenfalls

ﬁ)eilhabe bedeutet immer Teilhabe an konkreten

als Jobcoaching bezeichnet werden, inhaltlich jedoch
nicht ihren Interventionsschwerpunkt am Arbeits-
platz sehen.

I. Einleitung

Beim Jobcoaching® bindet sich ein/e Jobcoach/in
selbst aktiv fiir mehrere Monate in den Arbeitskontext
eines Menschen mit Behinderung ein und zeigt den je-
weiligen Beteiligten Wege auf, wie sich die Zusammen-
arbeit verbessern lisst. (Siehe hierzu auch die Defini-
tion von Jobcoaching®’ in Kapitel II.)

Typische Ausgangssituationen von Jobcoaching®” zur
Arbeitsplatzsicherung sind innerbetriebliche Krisen,
die es zu Uberwinden gilt. Neben der Person mit Behin-
derung, werden im Jobcoaching®” auch Kolleg/innen
und Fihrungskrifte in ein gemeinsames Lernen einbe-
zogen. Dabei ist die Mafinahme geprigt von der Unter-
schiedlichkeit der betrieblichen Perspektiven, Ansprii-
che, Zielsetzungen und Wiinsche. Somit adressiert Job-
coaching® in der Praxis nicht nur eine/n Arbeitneh-
mer/in mit Behinderung, sondern ein betriebliches Sys-
tem. Gleichzeitig wird es durch geltende gesetzliche
Grundlagen der Finanzierung bedingt.

In diesem Beitrag soll verdeutlicht werden, wie sich in
der Konzeption von Jobcoaching*’ als Leistung zur Teil-
habe am Arbeitsleben fiir Menschen mit einer aner-
kannten Schwerbehinderung eine gewisse Unschirfe
gegeniiber der gesetzlichen Finanzierungsgrundlage
zeigt: Die individualisierte Adressierung der Mafinah-
me als gesetzliche Voraussetzung fiir die Leistungs-
bewilligung entspricht weder der im Jobcoaching®’ vor-
gefundenen Problemstellung noch dem Losungsweg,
der im Jobcoaching®’ eingeschlagen wird. Als Adressat/
in von Jobcoaching®” kann nicht alleine die Person mit
der Schwerbehinderung, sondern vielmehr eine Grup-
pe des betrieblichen Systems gesehen werden, die im
Jobcoaching®’ zu einem lernenden System im betriebli-
chen Alltag wird. Empirische Basis dieses Artikels sind
die Ergebnisse des Forschungsprojektes JADE (Jobcoa-
ching zur Arbeitsplatzsicherung definieren und evalu-
ieren), das von November 2016 bis Februar 2020 durch-
gefithrt und vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS) aus der Ausgleichsabgabe finanziert
wurde. Auf eine bundesweite Bestandsaufnahme zum
Jobcoaching folgte eine tiefergehende, qualitative Ana-
lyse des Jobcoachingprozesses. Ziel des Forschungspro-
jekts war es, ein konzeptionelles Verstindnis von Job-
coaching zu entwickeln, woraus eben auch in der
Zusammenarbeit mit der Bundesarbeitsgemeinschaft
Unterstiitzte Beschiftigung (BAG UB) die Bezeichnung
Jobcoaching™ resultierte.

Auf der Grundlage eines mehrperspektivischen For-
schungsansatzes kamen im Forschungsprojekt JADE
unterschiedliche am Jobcoachingprozess beteiligte in-
ner- und auflerbetriebliche Akteur/innen zu Wort.
Dazu zdhlen Arbeitnehmer/innen mit Schwerbehinde-
rung, Arbeitgeber/innen, Kolleg/innen, Jobcoaches,
Schwerbehindertenvertretungen (SBV), Mitarbeiter/
innen von Integrationsfachdiensten (IFD) sowie Mitar-
beiter/innen der Integrationsimter (INA) bzw. der Leis-
tungstrager von Jobcoaching™’.

Um Jobcoaching® zu erforschen, wurden leitfadenge-
stiitzte Interviews gefithrt. Die Interviewpartner/innen
hatten die Aufgabe, so detailliert wie moglich tiber das
eigene Erleben eines Jobcoachingablaufes zu berichten.
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In diesem Artikel wird in einem ersten Schritt anhand
eines in JADE untersuchten Fallbeispiels eine Krisen-
situation dargestellt, die zur Initiierung eines Jobcoa-
chings®” zur Arbeitsplatzsicherung fithrt. In einem
zweiten Schritt wird auf die Funktionsweise von Job-
coaching eingegangen und gezeigt, dass die Mafinahme
durch einen systembezogenen Ansatz zu erfolgreichen
Lernprozessen und Losungen in der Gruppe der betrieb-
lichen Beteiligten fithren kann. In einem dritten Schritt
wird auf die gesetzlichen Grundlagen zur Bewilligung
und Finanzierung sowie deren Auswirkung auf die
Durchfiihrungspraxis der Mafinahme eingegangen. Im
abschlieenden Fazit wird die Kernaussage des Arti-
kels zusammengefasst.

II. Definition von Jobcoaching*”

Die folgende Definition wurde gemeinsam mit dem
Qualititsnetzwerk Jobcoaching*™!, der Bundesarbeits-
gemeinschaft Unterstiitzte Beschiftigung (BAG UB) in
einem Konsensprozess entwickelt. Dieser Definition?
wird fur die weitere Standardisierung der Mafinahme
Jobcoaching® von der BAG UB und dem JADE-For-
schungsprojekt richtungsweisende Bedeutung zuer-
kannt. Um die Spezifitit des definierten Gegenstandes
deutlich zu machen, wurde Jobcoaching mit den hoch-
gestellten Buchstaben AP fiir am Arbeitsplatz verse-
hen: Jobcoaching®’. Die Definition gilt sowohl fiir die
Arbeitsplatzanbahnung wie fiir die Sicherung. Da
JADE ausschlieBlich den Bereich der Arbeitsplatzsi-
cherung untersucht hat, wurde die Definition fiir das
Forschungsprojekt sprachlich angepasst:

Jobcoaching**

(1) istein definiertes Leistungsangebot zur nachhalti-
gen Teilhabe am Arbeitsleben einer Person mit aner-
kannter Schwerbehinderung in einem Betrieb oder ei-
ner Dienststelle des allgemeinen Arbeitsmarktes.

(2) findet im Wesentlichen im Betrieb am Arbeits-
platz der Person mit anerkannter Schwerbehinderung
statt.

(3) wird von betriebsexternen Fachkriften durchge-
fihrt, die sich in den Arbeitsalltag der Person mit aner-
kannter Schwerbehinderung einbinden.

(4) hat das Ziel, die betrieblich Beteiligten (Person mit
anerkannter Schwerbehinderung, Fihrungskrifte und
Kolleg/innen) zu befihigen, eigene Losungen zu ent-
wickeln.

(5) initiiert und gestaltet Lern- und Entwicklungspro-
zesse

a) der Person mit anerkannter Schwerbehinderung zur
Erbringung der betrieblichen Anforderungen an ihrem
Arbeitsplatz.

b) der Kolleg/innen, Fuhrungskrifte und weiterer be-
trieblich Beteiligter zur Gestaltung individueller Ar-
beitsinhalte und der Arbeitssituation.

(6) ist ein bedarfsabhingiger, zeitlich begrenzter, ziel-
und ergebnisorientierter Prozess von in der Regel meh-
reren Monaten.

(7) kann innerhalb von oder in Kombination mit an-
deren Unterstiitzungsangeboten oder auch einzelste-
hend durchgefithrt werden.

I11. Innerbetriebliche Krisensituationen
als Ausgangspunkt fiir Jobcoaching®”
zur Arbeitsplatzsicherung

Die im JADE-Projekt untersuchten Ausgangssituatio-
nen fiir Jobcoaching® zur Arbeitsplatzsicherung ma-
chen deutlich, dass Arbeitssituationen oft von Krisen
geprigt sind, die eine Abteilung oder einen ganzen Be-
trieb betreffen. Diese Situationen gehen mit Entwick-
lungen einher, die ohne Intervention kurz- oder mittel-
fristig zum Arbeitsplatzverlust der Person mit Behinde-
rung fithren wiirden. Zur Vorgeschichte eines Jobcoa-
chingfalls gehoren Leidensgeschichten der Person mit
Schwerbehinderung, moglicherweise auch der Arbeits-
gruppe sowie innerbetriebliche Problemloseversuche,
die zu keinem Erfolg gefiihrt haben.

Die Initiierung eines Jobcoachings erfolgt in der Regel
von betrieblicher Seite bspw. tiber den Kontakt zu Mit-
arbeitenden des zustindigen Integrationsfachdienstes,
welche dann Kontakt zum Integrationsamt bzw. dem
zustindigen Kostentriger herstellen und eine Beantra-
gung eines Jobcoachings am Arbeitsplatz in die Wege
leiten.

Am Beispiel eines in JADE untersuchten Jobcoaching-
falls wird im Folgenden eine konkrete Ausgangssitua-
tion fiir Jobcoaching’ vorgestellt.?

Die Perspektive der Arbeitgeberin zeigt, dass der Be-
trieb im Vorfeld des Jobcoachings viel versucht hat, um
die Arbeitnehmerin mit Behinderung zu unterstiitzen:

»Hm. Also es war ja so, die Frau/ also die Mitarbeite-
rin hat ja schon eine Weile bei uns gearbeitet. Und es
hat sich halt im Laufe der Zeit herausgestellt, dass
wir als Haus die Unterstiitzung, die die Mitarbeite-
rin gebraucht hitte, einfach nicht geben konnten,
ja? Also, das ist zu zeitintensiv, zu viele Wiederho-
lungen, also wir sind da wirklich an unsere Grenzen
gestoflen. Haben das auch anderthalb Jahre ver-
sucht.« (R2 AG 3, 6-12).

Weiter beschreibt die Arbeitgeberin, dass sie es person-
lich als Krise erlebt hat, als die Kindigung der Arbeit-
nehmerin im Raum stand:

»Also eine Krise war halt wirklich, als wir diese
Kindigung aussprechen wollten, bevor das Jobcoa-
ching angefangen hat, ne? Also das war wirklich, das
ging auch an mir nicht so spurlos vorbei, weil letz-
ten Endes/man gibt jemandem eine Chance und
dann muss einer dastehen und muss sagen: ,Boah
ne, so geht es nicht.” Ja? Also das war fiir mich
schwierig.« (R2 AG 41, 233-238)

Auch die Arbeitnehmerin berichtet, wie sie die Arbeit
vor Beginn des Jobcoachings unter Druck setzte und be-
schreibt starke korperliche Stresssymptome:

»Wenn ich weifd: Ich muss kochen, dann habe ich
mich so unter Stress gesetzt, dass ich mit Kopf-
schmerzen dann nach Hause gekommen bin. Und es
ging meistens so, weil ich da Bluthochdruck hatte
und dann hab ich meistens noch gebrochen danach.
Also es war wirklich so schlimm, ja.« (R2 AN 107,
415-419).

Neben Arbeitgeberin und Arbeitnehmerin berichten
auch Kolleg/innen von einer sich zuspitzenden Situa-
tion im Betrieb:

»Also anfangs war viel Verstindnis, aber irgend-
wann ging das halt so ein bisschen weg, ne? Weil die
Kollegen jetzt/es ist halt immer so, am Anfang ist
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man immer mit allen verstindnisvoll, auch mit ich
sage jetzt mal gesunden Kollegen, die keine Ein-
schrinkungen haben. Und wenn das aber nach einer
gewissen Zeit nicht funktioniert, dann geht das im-
mer weiter weg, so. Und bei Lena haben sie halt ge-
nau das Gleiche, also die haben auch dann nicht ver-
standen, dass die Lena ja eigentlich eingeschrinkt
ist, ne? Und dass sie das nicht so umsetzen kann,
wie jetzt wir halt, ne?« (R2 KOL 19, 94-102).

Deutlich wird hier, dass die eingeschrinkte Leistungs-
fihigkeit der Arbeitnehmerin in Kombination mit dem
fehlenden Verstindnis und einem dadurch bedingten
Riickzug der Kolleg/innen zur Krise fiithrte. Dass der
Betrieb externe Hilfe benotigte, wurde durch eine Mit-
arbeiterin des zustindigen Integrationsfachdienstes
(IFD) an das zustidndige Integrationsamt (INA) tibermit-
telt.

IV. Systembezogener Losungsansatz von Job-
coaching®” zur Arbeitsplatzsicherung

Im vorgestellten Fall vollzog sich im Verlauf der Job-
coachingmafinahme eine Wende. Die Kiindigungsab-
sicht wurde von der Vorgesetzten aufgegeben und die
Arbeitnehmerin mit Beeintrichtigung erhielt einen
unbefristeten Arbeitsplatz mit einem neuen Aufgaben-
bereich. Die Wende kann im Wesentlichen mit Lern-
prozessen in Zusammenhang gebracht werden, die
wihrend des Jobcoachings am Arbeitsplatz bei den be-
trieblich Beteiligten stattgefunden haben.

Ein Arbeits- bzw. Kochtraining, welches die Jobcoachin
mit der Arbeitnehmerin vornahm, fithrte dazu, dass die
Arbeitgeberin die hohe Arbeitsmotivation der Arbeit-
nehmerin wahrnehmen und schitzen lernte. Die Ar-
beitgeberin entwickelte hierbei eine Perspektive fiir
die Kompetenzen und Bediirfnisse der Arbeitnehmerin.
So entstand auch fiir die Arbeitnehmerin eine Atmo-
sphire, eigene Bediirfnisse wahrnehmen und duflern zu
konnen. Auf eigenen Wunsch hin durfte sie im Verlauf
des Jobcoachings ihren Aufgabenbereich verindern.
Mit dem Wechsel in den Reinigungsbereich fiihlte sie
sich deutlich kompetenter und wohler. Zudem wurde
von einem deutlich verinderten Miteinander unter den
Kolleg/innen berichtet, was sich auf die gesamte Ar-
beitsatmosphire auswirkte. In der Summe fiihrte die
systembezogene, auf Kommunikation und Transpa-
renz aufbauende Herangehensweise der Jobcoachin da-
zu, dass das Arbeitsverhiltnis der Arbeitnehmerin mit
Behinderung aufrechterhalten werden konnte.

Die Jobcoachin beschreibt es so:

»Da gab es dann eine riesen Wende, ja. Wir waren ja
immer im Gesprich und es hat sich da auch so ein
recht gutes Verhiltnis eingespielt. Also, wir haben/
War auch sehr lustig. Wir haben dann viel gelacht, es
war eine gute Ebene. (..) Und in dem einen Gesprich
mit ihr [Arbeitnehmerin mit Beeintrichtigung] und
Frau D. [Arbeitgeberin] (..)/ Von Frau D. kam immer
wieder »Ja, wir mochten ihr ja auch ermdoglichen,
dass sie nicht nur putzt, sondern dass sie auch
kocht.« Irgendwann kam dann raus, dass die Frau A.
gar nicht kochen will, dass ihr das viel zu viel ist,
dass ihr das viel zu viel Stress ist und dass die Frau
D. ihr eigentlich was Gutes tun mochte, damit sie
kocht. Und die Frau A. will das gar nicht. Die macht
das aber, weil sie da gerne arbeitet und weil sie die
Aufgaben, die sie bekommt und die sie tibertragen
bekommt, auch pflichtbewusst tibernimmt. (.) Das

war so ein riesen Knackpunkt, hitten wir mal vor-
her dartiber gesprochen, ja?« (R3 JC 103, 565-577).

An diesem Fallbeispiel wird deutlich, wie entschei-
dend es ist, im Jobcoaching®” damit zu arbeiten, dass
Arbeitnehmende mit und ohne Beeintrichtigung in
voneinander abhingigen Arbeitsbezichungen stehen.
Sie sind gemeinsam an aufeinander bezogenen Arbeits-
vorgingen beteiligt. Die betriebliche Leitung bzw. Vor-
gesetzte entscheiden tiber Arbeitsabliufe und Arbeits-
teilung auch in Abhingigkeit davon, wie weit sie die
Perspektive des Gegenubers nachvollziehen kénnen.
Gemeinsam bilden die betrieblich Beteiligten ein so-
ziales System mit eigenen Regeln und Routinen (Team,
Arbeitsgruppe, einschl. Arbeitgeber/in). Im Jobcoa-
ching®” wird die einbezogene Arbeitsgruppe zu einem
gemeinsam lernenden System. Hierbei spielt auch die
Schwerbehindertenvertretung mit dem Uberblick zur
betrieblichen Situation schwerbehinderter Mitarbei-
tender eine Rolle, wenn sie im Betrieb vorhanden ist.
Das im Jobcoaching®’ involvierte System kann den ge-
samten (Klein-)Betrieb umfassen oder eine Einheit ei-
nes grofleren Unternehmens. Um die aktive Rolle der
betrieblich Beteiligten im Jobcoaching™ herauszustel-
len, wird im JADE-Projekt von Jobcoachingnehmenden
gesprochen. Als Jobcoachingnehmende bezeichnet das
JADE-Projekt — eben nicht nur die Person mit Beein-
trachtigung, sondern auch Arbeitgebende/Vorgesetzte
und Kolleg*innen, was dem individualisierenden Ver-
stindnis der gesetzlichen Grundlagen gegentibersteht.
Denn gelernt wird gemeinsam, wie eine zufriedenstel-
lende Teilhabe am Arbeitsprozess hergestellt werden
kann.

V. Gesetzliche Grundlage fiir die Bewilligung
und Finanzierung von Jobcoaching

Jobcoaching®’ ist als Mafinahme (noch) nicht nament-
lich gesetzlich verankert. Die Bewilligung und Finan-
zierung der Mafinahme wird von unterschiedlichen
Leistungstrigern in unterschiedlichen Begriindungs-
kontexten realisiert.

Da es keine gesetzliche Grundlage fiir ein Jobcoaching
gibt, wird dieses beispielsweise von den Agenturen fiir
Arbeit und den Rentenversicherungen tiberwiegend
nicht angeboten. Dies kann ggfs. als Hinderungsgrund
fir eine gelungene Inklusion am Arbeitsplatz ausge-
macht werden, denn auch bei der in der Zustindigkeit
der Agenturen fir Arbeit liegenden Erlangungsphase
von Arbeitsverhiltnissen, kann in Einzelfillen schon
ein Jobcoaching®’ geboten sein.

In der bundesweiten Bestandsaufnahme zum Jobcoa-
ching® im Rahmen des Forschungsprojekts JADE zeig-
te sich, dass der grofite Teil der durchgefiithrten Jobcoa-
ching*mafinahmen zur Arbeitsplatzsicherung durch
die Integrationsamter bewilligt und finanziert wird.
Als gesetzliche Entscheidungsgrundlagen nannten die-
se das neunte Sozialgesetzbuch (SGB IX), genauer die
Paragrafen 38a, 102 SGBIX a.F. (§§55, 185 SGBIX
n.F) sowie die Schwerbehinderten-Ausgleichsabgabe-
verordnung (SchwbAV) mit den Paragrafen 24 bis 27.

Die genannten Paragrafen regeln Leistungen, die an
Menschen mit Schwerbehinderung erbracht werden;
diese miussen folglich die Leistung auch beim zustindi-
gen Leistungstriger beantragen. Damit geht einher,
dass die Mafinahme Jobcoaching aus rechtlicher Sicht
so angelegt ist, dass sie sich an eine einzelne Person
richtet.
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Deutlich wird die Individualisierung der Leistung bei-
spielsweise an der Formulierung des § 24 SchwbAV.
Dieser beinhaltet »Hilfen zur Teilnahme an Mafinah-
men zur Erhaltung und Erweiterung beruflicher Kennt-
nisse und Fertigkeiten« fir Menschen mit Behinde-
rung. Ein Jobcoaching, das auf der Grundlage von §24
der SchwbAV genehmigt und finanziert wird, zielt auf
die Qualifizierung eines Individuums und nicht auf ein
betriebliches System ab. Durch diese individuelle Aus-
richtung wird ein moglicher Beitrag von Kolleg/innen
und Fihrungskriften zur Herstellung betrieblicher
Teilhabe nicht mitgedacht, obwohl dieser ein wesentli-
cher Teil von Jobcoaching’ ist.

Als weiteres Beispiel einer gesetzlichen Individualisie-
rungslogik dient der §38a des SGBIX (alte Fassung,
gultig zum Zeitpunkt der JADE-Erhebung und bis
31.12.2017)bzw. §55 des SGB IX (aktuelle Fassung) zur
Unterstiitzten Beschiftigung.* Hiernach umfassen
Mafinahmen der Unterstitzten Beschiftigung eine in-
dividuelle betriebliche Qualifizierung und bei Bedarf
Berufsbegleitung eines Menschen mit Behinderung
bzw. eines/einer Leistungsberechtigten. Auch hier
wird das Miteinander im betrieblichen System als Vor-
aussetzung der Teilhabe nicht mitgedacht.

Eine individualisierte Problemzuschreibung durch den
Betrieb kann durch eine Qualifizierungsmafinahme
verstirkt werden, die sich ausschlief§lich an den/die
Arbeitnehmer/in mit Behinderung richtet.

Ein Arbeitnehmer mit Beeintrichtigung schildert in ei-
nem Interview, wie er es empfunden hat, als Jobcoa-
ching auf die Initiative seines Vorgesetzten hin durch-
gesetzt wurde.

»Aber, wie gesagt, Jobcoaching ist ja von der Firma
vorgeschlagen worden, die hat das dann gemacht.
Das heif3t, es war nicht meine Entscheidung. [.. ] Ja,
ich war dann das Bauernopfer. Das kann man so se-
hen. Wie im Schachspiel. Ich war dann das Bauern-
opfer. Und das Bauernopfer war dann: -Ok Herr Q.,
ist das [Jobcoaching] in Ordnung? - Ich nehme es
mal so auf.c« (AN4, Abs. 81, Z. 795-805)

Dieser Arbeitnehmer vermutet hinter Jobcoaching®”
ein Instrument des Arbeitgebers, um eine Kiindigung
umzusetzen. Er sieht sich als Problemfall und akzep-
tiert die Beantragung eines Jobcoachings nur, weil er
sich vom Arbeitgeber dazu gezwungen fiihlt.

VI. Fazit

Intention des Artikels war, fiir die Unschirfe zwischen
der im Forschungsprojekt JADE untersuchten Konzep-
tion der Maflnahme Jobcoaching®® zur Arbeitsplatz-
sicherung und der gesetzlichen Finanzierungsgrund-
lage zu sensibilisieren.

Festzuhalten gilt, dass Mafinahmen zur Férderung der
Teilhabe von Menschen mit Behinderung, die rechtlich
an die Person mit besonderem Unterstiitzungsbedarf
adressiert sind, immer erweitert gedacht werden miis-
sen. Die Erweiterung gilt der aktiven Herstellung von
Teilhabe durch die Mitglieder einer Gemeinschaft in
den verschiedenen Lebensbereichen.

Diese Uberlegungen entsprechen auch dem aktuellen
Verstindnis von Behinderung und Teilhabe, das in der
Priambel der UN-BRK niedergelegt ist. Im Teilhabebe-
richt des BMAS heifdt es hierzu: »Dem Verstiandnis der
UN-BRK und der ICF zu Folge ist Behinderung nicht
linger die individuell vorhandene gesundheitliche Sto-

rung (Schidigung und Funktionseinschrinkung) oder
die Normabweichung. Es ist vielmehr so, dass sich die
Behinderung durch Entfaltung personaler Ressourcen
sowie gelingende Interaktion zwischen dem Individu-
um sowie seiner materiellen und sozialen Umwelt ab-
bauen kann« (BMAS 2013, S.31). Dieser »Abbau von
Behinderung« wird im Jobcoaching®” dadurch unter-
stiitzt, dass auch Kolleginnen und Fihrungskrifte in
den Prozess einbezogen werden.

Vor dem skizzierten Hintergrund erscheint ein reflek-
tierter Umgang mit dem beschriebenen Unschirfen-
verhiltnis von allen an der Mafinahme Beteiligten als
wichtig. Dies impliziert auch den Prozess der Planung,
Bewilligung und Umsetzung einer Mafinahme partizi-
pativ zu gestalten. Im Jobcoaching®” hat sich gezeigt,
dass es wichtig ist, rechtliche Bedingungen zu schaffen,
die Spielrdume fiir die Etablierung lernender Systeme
im Betrieb ermoglichen. b

Anmerkungen:

! Auf den Internetseiten der BAG UB findet sich erginzend

eine ausfiihrliche Beschreibung von Qualititsstandards zu
Jobcoaching®. https://www.bag-ub.de/qualitaetsnetzwerk-
jobcoaching.

Siehe Entwicklung der Definition zu Jobcoaching®” unter:
jade.hawk.de/downloads.

Alle Personen und Ortsnamen wurden im Datenmaterial
anonymisiert bzw. mit einem Pseudonym versehen.

Im Zuge der Entstehung des Bundesteilhabegesetzes (BTHG)
und der damit verbundenen Uberfithrung des SGB IX in die
neue Gesetzesgrundlage, dnderte sich die Nummerierung
des urspriinglichen § 38 a, der nun als § 55 gilt und seinen
urspriinglichen Inhalt beibehailt.
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