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Kurze Zusammenfassung der Projektintention und Ubersicht

Das Ziel des Modellprojektes ,, Auf geht’s” war es, langzeitarbeitslose junge Menschen zwischen 18 und
35 Jahren mit ,multiplen Vermittlungshemmnissen“ (so der Begriff in der Forderrichtlinie des Bundes-
arbeitsministeriums) zu beraten und zu coachen, so dass sie sozial stabilisiert und in den Arbeitsmarkt
integriert werden konnten.

Trager des Projektes war die Handwerkskammer Freiburg, die mit 2 regionalen Tragern kooperierte.
Das Projekt wurde in den Gberwiegend landlich strukturierten Landkreisen Ortenau und Emmendingen
vom 1.8.2015 bis 31.8.2019. durchgefiihrt. Insgesamt waren 4 Berater*innen / Coaches im Projekt-
team tatig. Insgesamt konnten 271 Teilnehmende erreicht werden®.

In diesem Aufsatz geht es um die Details der Konzeption, ihre Hintergriinde und die qualitative Wirkung
des Projektansatzes.

Das Projekt , Auf geht’s” experimentierte mit der Spezialisierung von Berater*innen auf lebensweltlich
und auf arbeitsweltlich fokussierte Themen. Dies bedeutete im Regelfall, dass in einer ersten Phase
der Beratung ein Kollege / eine Kollegin mit der lebensweltlichen Perspektive mit einem Klienten zu
arbeiten begann und die dabei auftretenden Themen so weit bearbeitete, bis eine gewisse Klarheit,
Stabilitat und Motivation vorhanden ist, um arbeitsweltlich orientierte Themen in der Zusammenar-
beit mit einem zweiten Kollegen / einer zweiten Kollegin ins Spiel zu bringen.

Im Folgenden soll im ersten Teil (I.) zunachst schwerpunktmaRig die Orientierung auf die lebenswelt-
liche Perspektive dargestellt werden und einige Grundlagen dazu skizziert werden.

AnschlieSend wird dann die Verknilpfung mit der arbeitsweltlich orientierten Arbeit und die Rolle der
Betriebe und die Kooperation mit ihnen vorgestellt (I1.)

In einem letzten Teil (lll.) werden abschlieRende Bemerkungen zur institutionellen Enordnung des Pro-
jektansatzes formuliert.

I. Lebensweltliche Perspektive: Wichtige Beratungsthemen, Grundlagen, Ein-
ordnung

Zunachst wird versucht, einige wichtige Themen, Themengruppen und Konstellationen zu identifizie-
ren, die in den Fallbesprechungen immer wieder auftauchten (1.). Einige typische Falle werden kurz
skizziert. Dabei werden institutionelle und individuelle Rahmenbedingungen und Herausforderungen
deutlich, innerhalb derer sich die Beratungsarbeit abspielt.

In einem weiteren Abschnitt (2.) werden wichtige theoretische Konzepte vorgestellt, die als Grundlage
flr die Beratungsarbeit dienen.

Im 3. Punkt des Kapitels werden die wichtigsten Grundsatze des Beratungsansatzes zusammengefasst,
auch im Hinblick darauf, welche Rahmenbedingungen und Ansatze besonders erfolgreich eingeschatzt
werden — gemessen am Projektziel, jlingere Menschen mit ,multiplen Vermittlungshemmnissen” in
den Arbeitsmarkt zu integrieren.

! Weitere Details und eine Ubersicht mit Fallbeispielen und der Erfolgsbilanz von , Auf geht’s” kdnnen auch dem
Newsletter 3 des Projektes entnommen werden.
3



Hintergrund. Empirische Basis.

Aus ca. 270 Beratungsfallen in 4 Jahren wurden in den letzten Projektmonaten etwa 40 in intensiven
Fallbesprechungen genauer reflektiert. Die Grundlage dafiir waren fallbezogene Interventions-Proto-
kolle der Berater*innen / Coaches?, die Vorstellung der Fille durch einen Berater / Coach und anschlie-
Rende Gruppendiskussionen. Bei diesen Fallreflexionen wurde versucht, wiederkehrende Themen und
Konstellationen zu identifizieren, aber auch Interventionsansatze in der Beratung zu skizzieren.

Im Folgenden wird eine Systematisierung und Einordnung auf der Basis der wahrend dieses Verfahrens
protokollierten Themen versucht.

1. Grobe Gliederung von Themengruppen im Bereich , Lebenswelt”

Wenn man alle Fallbesprechungen der letzten Projektmonate Uberblickt, lassen sich zunachst ganz
grob 2 grolle Themengruppen skizzieren, die in den Fallbesprechungen quer tiber alle Einzelfalle immer
wieder vorkamen:

- Themen, die schwerpunktmaRig auf sachlichen Problemen und Friktionen aus dem sozialen Umfeld
der Individuen oder der gesetzlichen oder administrativer Vorgaben beruhen,

- Themen, die mit individuellen psychischen oder Verhaltensstrukturen zusammenhangen.

Es ist klar, dass sich die Fallbeispiele allermeist nicht vollig trennscharf in die jeweilige Themengruppe
einsortieren lassen. Von Vorgaben z.B. des SGB Il betroffen zu sein, bedeutet fiir die Betroffenen nicht
nur eine sachliche Auseinandersetzung, sondern I6st Emotionen aus und wirkt sich haufig verhaltens-
verandernd oder psychisch beeintrachtigend aus. Trotzdem wird versucht, im Folgenden bestimmte
Fallkonstellationen vorsichtig zu typisieren.

1.1. Themen, die schwerpunktmdpfig auf sachlichen Problemen und Friktionen aus dem sozialen Um-
feld der Individuen oder gesetzlich-administrativer Vorgaben beruhen.

Zunachst werden einige Fallbeispiele (sehr verkiirzt und anonymisiert) vorgestellt und knapp wichtige
Aktivitaten der Coaches skizziert.

Beispiel 1

H. ist 30 Jahre alt, mannlich, stammt aus einem nordafrikanischen Land, hat dort eine Ausbildung absolviert und
in einer verantwortlichen Position gearbeitet. Er lebt mit seiner Familie (seiner Frau und einem kleinen Kind) in
einer kleinen Gemeinde.

Er strebt hier eine Ausbildung an. Er orientiert sich und will z.B. Praktika machen.

Die Unterlagen werden gesichtet. Es gibt Zeugnisse, die aber nicht Gbersetzt sind. Andere Unterlagen fehlen; sie
sollen bei einem Heimaturlaub besorgt werden. Diese sind notwendig, um eine Anerkennung erworbener beruf-
licher Qualifikationen beim Regierungsprasidium zu erreichen. Er hat keinen Computer, was zu Kommunikations-
problemen fiihrt. Er hat fast kein Geld, da die Zahlungen des Jobcenters auf Grund fehlender Unterlagen in Ver-
zug geraten sind.

Die Beraterin unterstiitzt bei der Losung der entstandenen Probleme.

2 Die Bezeichnungen Coaching / Beratung bzw. Coach und Berater*in werden im Folgenden vereinfachend sy-
nonym verwendet.



In verschiedenen Praktika werden schlief3lich in 5 verschiedenen Betrieben allmahlich berufliche Interessen und
Kompetenzen geklart. Dieser Prozess dauert etwa 14 Monate und endet vorldufig mit der Unterzeichnung eines
Vertrages mit einem Betrieb fiir eine Einstiegsqualifizierung (EQ).

Beispiel 2

M., 31 J, mannlich, hat nach einer langeren beruflichen Orientierungsphase von einem Betrieb die Zusage fir
einen Ausbildungsplatz erhalten. Er bendtigt zur finanziellen Unterstitzung weiter Berufsausbildungsbeihilfe
(BAB). Deren Gewadhrung wurde aber von der Bundesagentur eingestellt. Gemeinsam mit dem Coach wurde ver-
sucht zu klaren, warum die Unterstiitzung eingestellt wurde. Die Begriindung war schlief8lich, dass BAB nur bis
zum Ablauf des Aufenthaltstitels gewahrt werden konne. Er legt Bescheinigungen, Arbeitsvertrag, Bescheinigung
der Schule usw. vor. Der neue BAB-Antrag wird gemeinsam ausgefillt. Es wird u.a. eine Bestatigung des Vermie-
ters und Arbeitgebers bendétigt. Die Gemeinde S. bestatigt das Mietverhaltnis (zunachst) nicht, da er die sehr
hohe Miete nicht bezahlt habe und erklart ihn als obdachlos. Damit fehlt ein wichtiges Dokument fiir die Gewah-
rung der BAB. Er sucht eine neue (finanzierbare) Wohnung. Die BAB wird erst 2,5 Monate spater bewilligt...

In Beispiel 1 und 2 stehen im Zentrum der Beratung durch die Projektmitarbeiterin die Beseitigung von
(fiir die Betroffenen kaum nachvollziehbaren) formalen administrativen Hindernissen. Dies bewirkt ei-
nen Fortschritt im Prozess der beruflichen und sozialen Integration.

Beispiel 3

W., 25 Jahre, weiblich. Sie ist alleinerziehend und hat eine Tochter mit 6 Jahren, die von der Kindertagesstatte in
die Schule wechselt.

Sie wohnt in einer kleinen Gemeinde an der Peripherie des Projektgebietes, hat keinen Flhrerschein.

Sie hat viele verschiedene Anséatze zur beruflichen Integration versucht (Praktika und Jobs). Auf Grund der Be-
treuungssituation fiir das Kind hat sie nur eingeschrinkte Méglichkeiten. Schon die Kita-Offnungszeiten waren
fiir sie eingrenzend, die schulische Betreuungszeit wird noch reduzierter sein. Sie ist deshalb auf Teilzeitarbeit
angewiesen. Entsprechende Arbeitspladtze sind aber in der erreichbaren Umgebung kaum zu finden.
Realistische erfolgversprechende Schritte zur kontinuierlichen beruflichen Integration konnten nach ca. 15 Mo-
naten Betreuungszeit nicht erreicht werden.

In Beispiel 3 wird deutlich, wie trotz vorhandener persénlicher Motivation die Rahmenbedingungen so
schwierig sind, dass auch durch die Projektberatung kein nachhaltiger Fortschritt zu erzielen war.

Beispiel 4

A. ist 23 Jahre alt, mannlich.

Seine Unterlagen sind in Unordnung, er versteht auf Grund begrenzter Deutsch-Kenntnisse auch eine Reihe von
Anfragen nicht, z.B. die sich auf seine Schulden beziehen. Eine Folge ist, dass er Gesprachstermine beim Jobcen-
ter verpasst und schliel8lich eine Sanktion erhalt.

In dreistiindiger Arbeit werden mit dem Projektcoach die Unterlagen sortiert und erklart. Es ist dringend not-
wendig, auf Forderungen zu reagieren; Mietschulden auf Grund der Sanktionen treten noch dazu. Die Schuldner-
beratung wird eingeschaltet. Der Termin mit der Schuldnerberatung verpasst er, weil er verschlaft. Er erklart dies
damit, dass er auf Grund der Sorgen und ungeklarten Situation nachts sehr schlecht schlaft. Bewerbungen an
Firmen konnen nicht abgeschickt werden, weil er (ebenfalls auf Grund der Sanktionierung durch das Jobcenter)
kein Geld fur Briefmarken hat. Ebenso hat er kein Fahrtgeld und kein Telefon, das gesperrt ist, kann also keine
Termine ausmachen, u.a. mit dem Jobcenter. Ein Kontrolleur des Jobcenters kommt und kontrolliert die mit Gut-
schein eingekauften Lebensmittel. Er hat 20 € verfallen lassen, weil er nicht so viele Lebensmittel auf einmal
bendtigt und er keinen funktionierenden Kiihlschrank hat...

In Beispiel 4 erzeugen die Sanktionen des Jobcenters geradezu kafkaeske Folgen, die dem Ziel der be-
ruflichen Integration diametral entgegenlaufen. Nur durch die Beraterin kann die entstandene



Problemspirale durchbrochen werden und es besteht wieder eine Chance, sich mit Fragen der berufli-
chen Orientierung zu befassen.

Zentrale Themen in den ausgewdhlten Fallbeispielen
Die zentralen Themen und Konstellationen in den Fallbeispielen 1 bis 4 sind:
- formale, administrative, gesetzlich bedingte Hindernisse (Beispiel Berufsausbildungsbeihilfe-Antrag).

- Strukturelle Begrenzungen durch den Status Alleinerziehend-Sein, z.B. durch mangelnde Zugédnge zu
einer Kinderbetreuung, was berufliche Orientierung und Integration erschwert oder verunmaglicht,

- durch die Landlichkeit einer kleinen Gemeinde in der (beruflichen) Mobilitat eingeschrankt sein.

- Verknilpft und Uberlagert sind diese Problematiken hadufig durch manifeste oder subtile Formen von
Armut, also materiellen Begrenzungen, aber auch einem damit einhergehenden Bewusstsein von ge-
sellschaftlichem ausgegrenzt Sein.

Ziele der Beratungsarbeit in diesen Fallkonstellationen bezogen sich haufig darauf, gemeinsam mit den
Projektteilnehmenden die formalen Hindernisse zu analysieren, aufzuarbeiten und zu beseitigen.
Wichtig war dabei aus der Sicht der Beratenden, tiber ein Netzwerk zu verfiigen, in dem die vielfach
notigen Spezialkenntnisse zur L6sung von administrativen Hindernissen vorhanden sind. Wichtige Bei-
spiele sind die Schuldnerberatung oder Spezialisten im Gesundheitsbereich, Ergotherapie usw.

Bei den Teilnehmenden l6ste der Prozess der ,Entwirrung” und Klarung I6ste haufig einen Motivati-
onsschub aus, da sie (wieder) eine Perspektive erkannten, die frei gewordene Energie selbstbestimmt
in die Gestaltung ihrer Lebenssituation einzubringen, anstatt mit administrativen ,,Windmiihlen” zu
kampfen.

1.2. Themen, die schwerpunktmdfig mit individuellen psychischen oder Verhaltensstrukturen zusam-
menhdngen

Eine zweite Gruppe von Themen hdngt mit individuellen psychischen oder Verhaltensstrukturen zu-
sammen, die in der Regel in komplexe soziale Bezlige eingebettet sind (z.B. Beziehungen, Bindungen).

Von den Coaches werden diese Themen in Fallbesprechungen beispielsweise wie folgt beschrieben:
Beispiel 5

B., 30 Jahre, mannlich, wird zu allen Gesprachen von der Mutter begleitet, die in den Gesprdchen auch standig
sehr prasent ist. Eine Gesprachssituation ohne Mutter zustande zu bekommen, scheitert iber langere Zeit. Die
,Over-Protection” der Mutter verhindert eine eigenstandige Entwicklung des formal langst erwachsenen Sohnes.

Beispiel 6

S., 20 Jahre, mannlich, stammt aus einer ,geschiedenen” Familie, hat Kontakt zur Mutter, keinen zum Vater. Er
hat zuhause keine Forderung erlebt und - wie der Coach formuliert - nicht gelernt, , Verantwortung fiir sich zu
ibernehmen”. Es werden beispielsweise die folgenden Muster beschrieben: Er ist ,,gut behitet durch die Mut-
ter”, kann sich Anforderungen entziehen und wird ,gedeckt”. Er kann nicht formulieren, was er will und wo er
hinwill, er ist ,,unsichtbar”, ruhig. Es ist fur die Berater schwierig, Punkte fur eine produktive Zusammenarbeit zu
finden.

In den Beispielen 5 und 6 werden schwierige familiéire Beziehungs- und Bindungsverhdiltnisse sichtbar,
die zu einer Entwicklungsverzégerung gefiihrt haben.



Beispiel 7

K., 27 Jahre, mannlich, hat Phasen des Drogenkonsums gehabt. Er berichtet liber viele Krankheitszeiten, aktuelle
Panikattacken, Belastungsangsten und Unsicherheit in sozialen Kontakten. Er halt sich taglich bei den Eltern auf,
erzadhlt auch davon, dass er als Kind adoptiert wurde.

In der Arbeit des Coaches mit K. werden wiederkehrende Muster deutlich, die K. daran hindern, eine eigenstan-
dige, produktive Entwicklung einzuschlagen: Krankheiten, Beeintrachtigungen, aber auch psycho-soziale Prob-
leme, die auf eine ,Entwicklungsverzégerung” hindeuten (starkes Eingebundensein in das Familiensystem).

Auch in diesem Beispiel werden Themen wie psychische Belastung, méglicherweise im Zusammenhang
mit schwierigen Beziehungsmustern, mit der Folge einer Entwicklungsverzégerung sichtbar.

Beispiel 8

In der Fallgeschichte von M., 24. Jahre, weiblich, spielt wiederum das Thema Alleinerziehend-Sein eine wichtige
Rolle. Die Interpretation der Coaches weist auf eine , Flucht in die Schwangerschaft” hin, mit der sie die eigene
Bindungsproblematiken zu den Eltern liberformt. Eigentlich will sie sich aus der Abhdngigkeit zu ihren Eltern
I6sen. Sie ersetzt diese aber durch eine neue Form der Abhdngigkeit, auch materieller Art. Sie wird an einer
Losung von den Eltern gehindert und hat groRe Probleme bei der Arbeitsmarktintegration. Sie scheidet aus dem
Projekt aus, nachdem sie mit einem zweiten Kind schwanger wird.

Beispiel 9

Ahnlich liegen Interpretationen im Fall von H., 25 Jahre, weiblich, ebenfalls alleinerziehend. Sie hat sich von den
Eltern gel6st, hat eine Ausbildung begonnen, dann aber abgebrochen. Die Geburt des Kindes bringt sie aber in
die Abhangigkeit des SGB-II-Systems und wieder in Abh&ngigkeit von den Eltern zuriick.

An den Beispielen 8 und 9 zeigen sich komplexe Uberlagerungen von psychosozialen Problemen mit
Rahmenbedingungen: Im Ilédndlichen Raum gibt es keine einfachen Zugdnge zu institutionellen Hilfen
(Kinderbetreuung, Angebote von Jugenddmtern, friihe Hilfen usw.). Die jungen Frauen werden letztlich
auf sich selbst zuriickgeworfen, finden ohne Hilfe keinen Ausweg aus der Bearbeitung ihrer psychischen
Probleme und den Abhdingigkeitsverhdltnissen im sozialen Nahfeld.

Beispiel 10

Eine Projektteilnehmerin leidet an einer Angststorung. Diese Thematik hat sie intensiv mit ihrer Beraterin reflek-
tiert. Sie hat eine Praktikumsstelle erhalten und soll am ersten Morgen ihre Arbeit antreten. Sie steht 30 Minuten
an der Ecke und ringt mit sich, ob sie in den Betrieb gehen soll oder nicht. SchlieBlich Gberwindet sie sich und
tritt das Praktikum an und fiihrt es erfolgreich durch. Dies ist der Anfang fiir die erfolgreiche Bewaltigung ihrer
Angste. In insgesamt 14 Monaten Betreuung durch das Projekt gelingt es ihr, iber mehrere betriebliche Statio-
nen eine sichere Arbeitsmarktintegration zu schaffen.

In dieser Themengruppe sind die wichtigsten Problemkonstellationen:

- Abhéngigkeiten in sozialen (Nah-)Beziehungen,

- (psychische) Abhangigkeiten - interessanterweise im Projekt relativ haufig nicht-stoffgebunden? -
- Bindungsstérungen,

- Entwicklungsverzégerungen und -stérungen.

Die Arbeit der Berater*innen im Zusammenhang von Konstellationen, wie sie in den Beispielen 5 bis
10 skizziert wurden, lag haufig in der Reflexion von entwicklungsbehindernden Verhaltensmustern und

3 Dies hangt auch damit zusammen, dass die zuweisenden Job-Center Menschen, die sich z.B. in einer akuten
Sucht-Abhangigkeit (also einer stoff-gebundenen Abhangigkeit) befinden, nicht in das Projekt zuweisen, weil
eine berufliche Integration z.B. in einem Betrieb weitgehend aussichtslos ist.



in der Entwicklung von Strategien, diese zu durchbrechen, in der Identifizierung von ,,Motivationsker-
nen“ und Potenzialen, die verschiittet waren, sowie in der Verabredung von Strategien und konkreten
Aktivitaten, die zur Entwicklung eines beruflichen Integrationsprozesses filhren®.

Eine wichtige Rahmenbedingung des Projektes unterstiitzte dabei: Im Unterschied zu anderen Ansat-
zen berufsintegrativer oder sozialpddagogischer Hilfen, die in der institutionellen Nahe und Verant-
wortung der Jobcenter angesiedelt sind, gab es fiir die Beratung und Begleitung im Projekt , Auf geht’s”
keine Befristung. Dies ermoglichte eine bedarfsbezogene, an den individuellen Bedlrfnissen orien-
tierte Beratung, die im Durchschnitt etwa 9 Monate dauerte, in Extremfallen sich aber bis zu 2 Jahren
erstrecken konnte.

In einer weiteren Teilgruppe wurden die Berater / Coaches in ihrer Arbeit, personliche Stabilisierung
zu erreichen und berufliche Motivationskerne zu identifizieren, mit psychischen Problematiken kon-
frontiert, die an depressive oder Border-Line-Symptomatiken heranreichen oder in einigen Fallen an
Formen bipolarer Storungen, allerdings jeweils unterhalb des Levels einer klaren psychiatrischen Diag-
nose.

Beispiel 11

M., 27 Jahre, weiblich, erzahlt, dass sie zu spat zur Erkenntnis gekommen sei, eine Ausbildung anzustreben. Sie
hat bei Bemiihungen viele Absagen erhalten, was ihr Selbstbewusstsein beeintrachtigt hat.

In der Beratungsarbeit mit ihr berichtet sie dariiber hinaus von Depressionen (die auch in ihrer Familie aufgetre-
ten sind) und der Beeintrachtigung durch eine seltene Krankheit. Psychotherapie und Ergotherapie werden ver-
mittelt, kdnnen aber nur begrenzt zu einer Stabilisierung fiihren.

Beispiel 12

A., 29 Jahre, weiblich, alleinerziehend. In der Beratungsarbeit mit ihr, die sich auf verschiedene Berufswiinsche
und -ziele beziehen, werden zunehmend bestimmte Verhaltensmuster deutlich. Es scheint so, dass sie sich un-
bewusst so verhilt, dass alle Anstrengungen scheitern®. Bestimmte Symptome und Verhaltensweisen werden so
eingeschatzt, dass sie dem Borderline-Syndrom-Kreis zuordenbar sein kdnnten. Allerdings sind sie nicht so deut-
lich, dass eine psychiatrische Indikation moglich ware. Verschiedene Krankheitssymptome treten zu ungiinstigen
Zeitpunkten auf, so dass bestimmte wichtige Termine nicht wahrgenommen werden kénnen. Hierdurch ist es
sehr schwierig, Kontinuitat in einen Entwicklungsprozess zu bringen.

Hdéufig werden Problematiken, wie sie in den Beispielen 11 und 12 skizziert wurden, erst im Lauf der
intensiven Beratungsarbeit sichtbar. In vielen Féillen aus dieser Teilgruppe besteht die Projektleistung
primdr in der Kldrung der Hintergriinde und Versuchen, Hilfestellungen zu organisieren und weniger in
der Sicherung einer beruflichen Perspektive, die oft nicht unmittelbar erreichbar ist.

Vor allem bei der Analyse dieser letzten Teilgruppe (Beispiele 11 und 12) werden Probleme der ,er-
kldirten Nicht-Zustdndigkeit” von Teilen des vorhandenen Hilfesystems deutlich. (Dies gilt durchaus
auch fur andere der vorgestellten Fallbeispiele, wenn auch weniger eindeutig). Interessant und prob-
lematisch ist dabei, dass in einer Reihe von Fillen wie den skizzierten Falleispielen die bestehenden
Institutionen (z.B. Psychiatrie, auch ambulante psychiatrische Einrichtungen, psychosomatische Klini-
ken, Selbsthilfekreise, sozialpddagogische Familienhilfe usw.) nicht helfen kénnen (oder sich als nicht

4 Hier wird deutlich, dass die vom Projekt angebotene Unterstiitzung, namlich Beratung und Coaching, eine an-
dere Zielrichtung hat, als dies eine Therapie hatte. Beratung und Coaching zielen darauf, eine berufliche Per-
spektive zu entwickeln (und dabei auch Hindernisse im sozialen Beziehungsgeflecht und in der psychischen Si-
tuation zu thematisieren). Eine Therapie zielt im Gegensatz primér darauf, das Leiden an psychischen Storun-
gen und Problemen zu bearbeiten.

5Vgl. dazu ,Wiederholungszwang” weiter unten



zustandig erklaren), da eine aus deren institutioneller Sicht atypische Symptomatik vorliegt. Dies be-
deutet, dass wenn keine ,reinen”, gut behandelbaren Symptomatiken zu finden sind, sondern eher
verschwimmende unklare Auspragungen vorliegen, wie dies in einer Anzahl von Fallen aus dem Pro-
jekt der Fall ist, institutionelle Hilfe schwer zuganglich ist.

Zur Problematik der unscharfen Diagnose tritt haufig das Problem der ungeklarten Kostentrager-
schaft noch dazu, bzw. das Problem, dass sich Kostentrager als nicht zustandig erklaren. Formal-insti-
tutionell gesprochen ergeben sich hier hiufig Uberschneidungen bezogen auf unterschiedliche
Rechtskreise, z.B. SGB Il (,,Hartz IV“) / lll (Arbeitsférderung), IX (Rehabilitation und Teilhabe von Men-
schen mit Behinderungen) und VIII (Jugendhilfe), wenn Kinder im System involviert sind. Erfahrungen
des Projektes zeigen, dass die institutionellen Hilfesysteme oft versdult und damit abschottend agie-
ren und damit fir einen Teil der Menschen, die Hilfe benotigen, diese nicht leisten, vor allem wenn
keine eindeutige formal definierbare Zustandigkeit vorzuliegen scheint. Aus der Sicht der Erfahrung
in der Arbeit mit den Projektteilnehmenden waére es dringend geboten, Strategien zu entwickeln und
zu erproben, diese angesprochene Versaulung zu durchbrechen. Die methodischen Ansatze des Pro-
jektes ,, Auf geht’s” kbnnen dazu Hinweise liefern.

2. Erkldrungs- und Handlungsgrundlagen - theoretische und methodische Anséatze als Hin-
tergrund fir Beratung / Coaching

An den vorgestellten Fallskizzen ist deutlich geworden, dass die Berater*innen /Coaches mit einer
auBerordentlich breiten Palette von Problemlagen und -konstellationen konfrontiert wurden. Im Fol-
genden werden einige zentrale konzeptuelle und theoretische Grundlagen dieser Beratungsarbeit
angedeutet. Diese Skizze kann gleichzeitig als Anforderungsprofil an die Beratungs-Kompetenz im
Projekt ,,Auf Geht’s” und an die institutionelle Unterstiitzung und Vernetzung, die Beratende in die-
sen Settings bendétigen, gelesen werden.

Die von den Berater*innen /Coaches angewendeten Methoden fuRRen auf einer Reihe theoretischer
Konzepte. Es handelt sich dabei insbesondere um Konzepte

- der sozialarbeiterischen Beratung insbesondere bezogen auf die Umsetzung gesetzlicher und admi-
nistrativer Vorgaben,

- der (sozialen) Systemtheorie und einiger anderer wichtiger Ansatze.

- einer ,modernisierten” psychoanalytischen / psychodynamischen Tradition®, sowie

- entwicklungspsychologische und bindungstheoretische Anséatze.

Es ist unmoglich, diese komplexen grundlegenden Theoriesysteme auch nur ansatzweise darzustel-
len. So werden nur einige wenige zentrale Stichworte genannt, um den Beratungsansatz von , Auf
geht’s” wenigstens grob einordnen zu kénnen.

- ,Sozialarbeiterischer” Ansatz

Eine zentrale Rahmenbedingung der Beratung bildeten die auBerordentlich komplexen und differen-
zierten gesetzlichen und administrativen Vorgaben. Damit sind insbesondere Regelungen und die

6 ,Modernisierte” psychoanalytische Tradition meint im Kern, dass in jiingerer Zeit psychoanalytische Ansétze
nicht mehr ,nur” individuelle Problematiken und Symptome in den Blick nehmen, sondern (dhnlich wie der sys-
temtheoretische Ansatz) die sozialen Beziehungen und Bezlige in Erklarungen der Genese von Stérungen und in
die Therapie mit einbeziehen.
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regionale administrative Umsetzungspraxis des SGB Il gemeint, aber auch die Ausgestaltung der Bera-
tungspraxis der Jobcenter, deren Zuweisungspraxis an das Projekt und die Kommunikationsbasis mit
den Personlichen Ansprechpartnern (,,PAP“) der Jobcenter, die fiir die administrative Ebene der Kom-
munikation mit den , Kunden” zustandig sind. Darlber hinaus kénnen weitere institutionelle Akteure
eine Rolle spielen, mit jeweils eigenen Regelwerken, z.B. die Jugendamter, wenn bei Alleinerziehenden
Kinder betroffen sind und diese besondere Betreuungsformen benétigen, aber auch Institutionen wie
die Schuldnerberatung, Institutionen des Gesundheitswesens, der Justiz und natirlich die Agentur fir
Arbeit, eventuell die Kammern usw., wenn arbeitsmarktbezogene Bezlige bearbeitet werden mussen.

Diese kursorische und unvollstandige Auszdahlung weist nur oberflachlich darauf hin, welche komple-
xen Strukturen in Beratungssituationen bearbeitet werden missen und welche Breite an Kenntnissen
Uber Regeln und das Zusammenspiel der Institutionen bendétigt werden, um Hilfestellungen fir die
Projektteilnehmenden zu organisieren.

Die Bedeutung der Beratungsarbeit, die sich auf diese eher formalen Kontexte bezieht, liegt haufig
darin, iberhaupt erst eine Basis flir Veranderungen der Lebenssituation der Projektteilnehmenden
herzustellen. Ohne diese Grundlagenarbeit konnen haufig Prozesse gar nicht in Gang kommen, die auf
den im Folgenden dargestellten Konzepten beruhen. Andererseits spielen aber Grundlagen dieser
(weiter unten skizzierten) Konzepte auch eine wichtige Rolle in der Gestaltung des sozialarbeiterischen
Beratungskonzeptes (z.B. wahrend der sozialarbeiterischen Beratung auf Empowerment Strategien zu
setzen).

- Systemtheoretischer Ansatz

Im Folgenden werden einige zentrale Stichwdrter aus der systemischen Theorie vorgestellt. Dazu
wurde aus der riesigen Fiille von Literatur ein zusammenfassender Aufsatz als Vorlage ausgewéhlt’.

Die Systemtheorie entwickelte sich seit Mitte der 1950erJahre. Der entscheidende Unterschied zu an-
deren psychotherapeutischen (z.B. psychoanalytischen) Ansadtzen besteht darin, nicht mehr nur eine
Storung eines einzelnen Individuums zu bearbeiten, sondern das ,System” der sozialen Beziehungen
2.B. in der Herkunftsfamilie zu betrachten und dabei ,stérende” Faktoren und Muster zu identifizieren.

Verstdndnis von ,,Stérung“

,Ein menschliches ,,Problem” wird nicht als ,Storung” angesehen, die eine Person , hat“, sondern als
Qualitat eines sozialen Feldes... Oder allgemeiner: ,,In welchem sozialen System ,,macht” ein Problem
Sinn?“.8

Systemische Grundhaltung.

,Der Kern systemischen Arbeitens ist die systemische Grundhaltung. Sie nimmt Menschen in ihren
Systemzusammenhangen in den Blick und strebt eine kooperative, gleichberechtigte Beziehung zwi-
schen allen Beteiligten einer Therapie oder Beratung an. Sie begegnet Klient*innen mit einer Haltung
des Respekts, der

Unvoreingenommenheit, des Interesses und der Wertschatzung bisheriger Lebensstrategien und Ver-
haltensweisen. Dies bedeutet nicht, jegliches Verhalten gut zu finden und jeglicher Aussage zuzustim-
men“.®

7 Systemische Gesellschaft, Deutscher Verband fiir systemische Forschung, Therapie, Supervision und Beratung
e. V.: Der systemische Ansatz und seine Praxisfelder. Download: https://systemische-gesellschaft.de/

8dto S. of
°Dto S. 11
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Die Idee der Verstérung von Mustern.

,Eine besondere Bedeutung bekam der Musterbegriff in der systemischen Praxis. Es wurde zuneh-
mend davon abgesehen, tiefgreifende Hypothesen liber das Zustandekommen einer Stérung zu bilden.
Stattdessen richtete sich die Aufmerksamkeit immer mehr auf ,,Muster” als eine — wie auch immer
zustande gekommene — Form des zwischenmenschlichen Miteinanders. An die Stelle der ,,Behandlung
der Ursachen” trat damit die Idee, dass es vor allem darum gehe, das gewohnte Muster des Umgangs
zu unterbrechen, zu ,verstéren”, so dass es nicht mehr so wie gewohnt ablaufen kann... Festgefahrene
Denk-, Erwartungs- und Verhaltensroutinen, die das Problem ndhren, werden verstort. Sie kénnen

nicht mehr ,,ohne weiteres” funktionieren“*.

Keine normativen Vorgaben
,Auf dieser Basis gilt in der systemischen Praxis das Prinzip ,Angebot’. Dies bedeutet zum einen den
Verzicht auf normativ begriindete Anforderungen (wie etwas oder jemand zu sein habe). Und zum

anderen das achtsame Unterlassen von bedrangenden Vorgaben”.!!

,Intrinsische Motivation”

Damit hangt ein grundsatzliches Verstandnis zusammen, dass nicht Zwang oder letztlich auch nicht
rationales Argumentieren Verhalten andert, sondern nur eine ,intrinsische” Motivation des Klienten:
er/sie muss Verdnderung und Fortschritt selbst wollen und die dazu notwendigen Schritte selbst ge-
hen. Er / sie ist dafir selbst verantwortlich. Der Berater / Coach hat ,nur” die Funktion der Unterst(it-
zung und Begleitung.

Auftrags-, Rollen- und Aufgabenklérung

In der Beratungspraxis ist gegenseitiges Vertrauen als Basis fiir den Aufbau einer Beziehung zwischen
Klient*in und Berater*in wichtig. Der Berater klart mit dem Klienten, welches Ziel in der gegebenen
Situation verfolgt werden soll. Beide definieren damit den genauen Beratungsauftrag. Dies ist von Be-
deutung, damit nicht Gber den Berater bestimmte Anteile, Normen, Meinungen, Gber das was ,richtig”
ist, dominieren. Uber die Auftragskldrung handeln Klient und Berater auch in vielen Fillen aus, welche
Themen aktuell am wichtigsten sind und prioritir bearbeitet werden sollen.?

- Empowerment Ansatz

,Mit Empowerment (von englisch empowerment ,,Ermachtigung, Ubertragung von Verantwortung”)
bezeichnet man Strategien und MalRnahmen, die den Grad an Autonomie und Selbstbestimmung im
Leben von Menschen oder Gemeinschaften erhohen sollen und es ihnen ermdglichen, ihre Interessen
(wieder) eigenmaéchtig, selbstverantwortlich und selbstbestimmt zu vertreten. Empowerment bezeich-
net dabei sowohl den Prozess der Selbstbemachtigung als auch die professionelle Unterstiitzung der
Menschen, ihr Gefiihl der Macht- und Einflusslosigkeit (powerlessness) zu tiberwinden und ihre Gestal-
tungsspielrdume und Ressourcen wahrzunehmen und zu nutzen...“*3

,Das Konzept des Empowerments stellt dem... immer noch verbreiteten defizitaren Blickwinkel auf
eine mit Mangeln behaftete Klientel (Mangelwesen) eine Ausrichtung auf die Potenziale und Ressour-
cen der Menschen gegeniiber. Im Vordergrund dieses Ansatzes steht die Starkung (noch) vorhandener
Potenziale und die Ermutigung zum Ausbau dieser Moglichkeiten. Empowerment im sozialpadagogi-
schen Handlungsfeld versucht also Menschen bei der (Riick-) Gewinnung ihrer Entscheidungs- und

¥ Dpto S. 12
1DtoS. 15
2Dto S. 15
13 https://de.wikipedia.org/wiki/Empowerment
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Wahlfreiheit, ihrer autonomen Lebensgestaltung zu unterstiitzen und sie zur Weiterentwicklung zu
motivieren”. 14

Beratungsansatze, die sich am Empowerment orientieren, versuchen, Motivation zur Veranderung,
(oft verschiittete) Motivationskerne freizulegen. Die Ermutigung, selbst auch in scheinbar ausweglosen
Situationen aktiv zu werden, zielt auf Wirksamkeitserfahrungen - also die Erfahrung, dass durch eige-
nes Handeln tatsdchlich Veranderungen im Sinne der eigenen Wiinsche und Interessen erreicht wer-

den kdnnen.
Uber den Empowerment Ansatz hinaus ist vor allem von Bedeutung:

- Ein wichtiges Paradigma fuir die Projektpraxis®® ist, dass Handeln nicht primar rational erfolgt, sondern
durch ,,unsichtbare”, eben unbewusste psychische Energien und Prozesse gesteuert werden kann, die
(so moderne psychoanalytische Theorieansatze) durch soziale Interaktionen formiert und gestaltet
werden. Haufig ist deshalb der rationale Appell, die rationale oder moralische Argumentation wir-
kungslos.

- Entwicklungspsychologische Konzepte der Ablésung, Beziehungsneuausrichtung als junge Erwach-
sene

In der Beratung treten sehr haufig im weitesten Sinn entwicklungspsychologische Fragestellungen und
Themen auf: Stérungen und Konflikte, die eine Entwicklung zu einem erfillten Erwachsensein behin-
dern oder verzégern und damit auch eine Arbeitsmarktintegration. Dabei wurden in den Fallbespre-
chungen immer wieder (ber die ,Entwicklungsaufgaben” junger Erwachsener diskutiert und dabei
auch kritische Anfragen an ,,Normalitatserwartungen” einer Durchschnittsbiographie formuliert, auch
und gerade in einem landlich-industriell gepragten Umfeld, in dem immer noch traditionelle Werte im
Alltag eine wichtige Rolle spielen (z.B. durch kontinuierliche Arbeit Wohlstand zu erwerben, der Besitz
von Haus und Grund als wichtiger Wert, traditionelle Familienorientierung, in kleinen Gemeinden so-
ziale Kontrolle durch die Antizipation von Verhaltenserwartungen durch die Nachbarschaft!¢, wenig
Kenntnis und Verstandnis von ,sub-kulturellen Mustern, wie sie in der Anonymitat einer GroRRstadt
selbstverstandlicher gelebt werden usw.)

- Ablésung im Rahmen des ,,Psychosozialen Moratoriums“ nach Erikson

,Dieser erstmals von Erik H. Erikson gepragte Begriff Psychosoziales Moratorium bezeichnet die Le-
bensphase zwischen Kindheit und Erwachsenen-Identitat, in der sich eine langsame Ablésung von den
Eltern und der endgiiltige Abschied vom Kindheits-Ich vollzieht. Diese Ablosung ist begleitet von un-
terschiedlichen Orientierungsproblemen (wie z. B. die Berufsfindung) und hat das Ziel, auf den Erwach-
senenstatus hinzufihren, fir den die Berufs- oder Arbeitsrolle von Bedeutung ist“.'’

14 dto.

15 Das Konzept des Unbewussten ist auBerordentlich komplex; hier wird nur ein sehr kleiner Aspekt herausge-
griffen.

16 |ch antizipiere, was die Nachbarschaft an Normalitat von mir erwartet und verhalte mich dann entsprechend
und stelle mich entsprechend nach aufRen dar.

17 https://de.wikipedia.org/wiki/Abl%C3%B6sung (Psychologie); Oerter / Montada: Entwicklungspsychologie,
6. Auflage 2008, S.277 ff
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- Entwicklungsaufgaben
Im Ubergang zum Erwachsenenalter stellen sich verschiedene ,Entwicklungsaufgaben®:

- Die Ablosung von der Herkunftsfamilie hin zu Selbstdndigkeit und emotionaler Autonomie!?, ver-
kniipft mit

- Informationsaufnahme und Orientierung bezogen auf die erwachsene Umwelt und ihre Anforderun-
gen (z.B. Berufsorientierung),

- Autonomiestreben und Selbstbehauptung (z.B. im Kontext der Peers)

- sozial-emotionale Integration in neue Bezugsgruppen, die auch mit Entwicklungsrisiken verbunden
sein kann.?

Gemessen an den Anforderungen der ,Entwicklungsaufgaben” konnen Entwicklungsriickstande oder-
verzogerungen sichtbar werden®.

- Bindungstheorie*

Als Erklarungsansatz spielt zunehmend auch die Bindungstheorie eine wichtige Rolle, auch wenn diese
sich urspringlich auf die friihe Kindheit fokussierte. Sie geht im Kern davon aus, dass in der Kindheit
die Qualitat der Bindung zu Bezugspersonen eine zentrale Bedeutung fiir die Persdnlichkeitsentwick-
lung hat. Es gibt inzwischen darliber hinaus Ansatze, die mit schwierigen oder fehlenden Bindungen in
der Kindheit Storungen in spateren Lebensaltern in Verbindung bringen.

»Im Verlauf ontogenetischer Entwicklung wurden signifikante Zusammenhange zwischen der Bin-
dungsqualitat im Alter von einem Jahr und einer Psychopathologie im Alter von sechs Jahren gefunden.
Neuere Forschungen in dem Bereich weisen zudem auf signifikante Zusammenhange zwischen siche-
rer Bindung und psychischer Stabilitat bzw. unsicherer Bindung und psychopathologischen Stérungen
(emotionale Storungen des Jugendalters, Borderline-Persdnlichkeitsstorungen, Angststdérungen, Im-
pulskontrollstdrungen und Abhéngigkeitserkrankungen) hin“?2,

- Immer wieder treten in der Beratung psychische Mechanismen auf, die Entwicklungsprozesse blo-
ckieren. Ein wichtiges Beispiel dafiir sind ,,Wiederholungszwange”. Der , Wiederholungszwang ist ein
von Sigmund Freud definierter Begriff zur Begriindung des sonst schwierig zu erklarenden menschli-
chen Impulses, unangenehme oder sogar schmerzhafte Gedanken, Handlungen, Traume, Spiele, Sze-
nen oder Situationen zu wiederholen“®, Im Zusammenhang mit Modellen der Bindungstheorie kon-
nen bestimmte Stérungen erklart werden?.

18ygl. dto. S. 341
¥vgl. dto. S. 343

20 Dje Probleme von Entwicklungsverzégerung waren bei vielen Fillen des Projektes interessant, wenn z.B. Er-
wachsene bestimmte Entwicklungsschritte bei der Uberwindung von Kindheitskonstellationen nicht vollzogen
haben; siehe z.B. Fallbeispiel 5.

2! Die Bindungstheorie wurde ab den 1940er-Jahren von dem britischen Psychoanalytiker und Kinderpsychiater
John Bowlby, dem schottischen Psychoanalytiker James Robertson und der US-amerikanisch-kanadischen Psy-
chologin Mary Ainsworth entwickelt. Vgl. Wikipedia: Bindungstheorie.

22 https://de.wikipedia.org/wiki/Bindungstheorie. Siehe auch Karl Heinz Brisch: Bindungsstérungen. Von der
Bindungstheorie zur Therapie. Klett-Cotta, Stuttgart 1999.

2 https://de.wikipedia.org/wiki/Wiederholungszwang_(Psychoanalyse).

24 Es scheint so, dass im Wiederholungszwang psychische Energie dafiir aufgewendet wird, immer wieder prob-
lematische Grundkonstellationen durchzuspielen. Moglicherweise kénnen Defizite in der Bindungsqualitat
(siehe Bindungstheorie) in frither Kindheit Muster erzeugen, die spater immer wieder Befriedigung in Abhan-
gigkeitserfahrungen suchen (psychische Abhangigkeit oder Sucht). Es werden kindliche Muster auch im Erwach-
senenalter reproduziert, die erschweren, dass die Ldsung von Primarbeziehungen z.B. zu den Eltern und neue,
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3. Der lebensweltlich orientierte pragmatische, nicht-therapeutische Beratungs-/Coaching-
Ansatz und seine Grundsatze — Zusammenfassung

Zusammenfassend waren vor dem Hintergrund der oben skizzierten Konzepte und Theorieansatze die
folgenden Grundsatze bestimmend fiir den lebensweltlichen Beratungsansatz im Projekt ,, Auf geht’s”:

- Es handelt sich um einen Beratungs- / Coachingprozess mit der Zielrichtung einer Integration der
Klient*innen in die Arbeitswelt und in das soziale Umfeld, um ein eigenstandiges, selbstverantwortetes
Leben fiihren zu kdnnen.

- Der Beratungsprozess ist nicht defizit-orientiert, sondern baut auf Starken, Potenzialen, Kompetenzen
der Klient*innen.

- Der Beratungsprozess orientiert sich an Grundsatzen der systemischen Beratung; dies bedeutet u.a.,
dass es nicht nur darum geht, individuelle Stérungen zu bearbeiten, um eigenstandig handlungsfahig
zu werden, sondern das soziale Umfeld in die Betrachtung einbezieht.

- Die Beratung der Klient*innen zielt darauf, sie zu befahigen, die eigene Situation realistisch zu erken-
nen und einzuschatzen, eigene Motivationskerne im Sinne intrinsischer Motivation freizulegen, und
Handlungsstrategien zu entwickeln, fesselnde Prozesse dauerhaft zu durchbrechen und Erfahrungen
mit der Selbstwirksamkeit zu machen.

- Dabei gilt das Prinzip der Freiwilligkeit; die Berater*innen geben keine Normen vor, sondern verhan-
deln mit den Klienten den konkreten Beratungsauftrag.

- Der lebensweltliche Beratungsprozess beinhaltet haufig die Bearbeitung einer breiten Palette hand-
fester Probleme (z.B. Schuldenproblematik, Wohnung, administrative Hirden usw.), die die Energie
der Klient*innen oft lange Zeit unproduktiv gebunden haben.

Aus diesen Grundsatzen leiten sich fir die konkrete Beratungspraxis einige spezifische Folgerungen ab,
die von den Mitarbeitenden im Projekt z.B. wie folgt formuliert wurden:

- Die Beziehungen zwischen den , Kunden” und den formal zustandigen Jobcenter sind asymmetrisch.
,Kunden” sind Leistungsbezieher, sie ,bekommen” etwas und kdnnen nichts geben (auller vielleicht
Wobhlverhalten). Dieses Verhaltnis beinhaltet eine latente Entwertung, die eher Perspektivlosigkeit und
eine defizitare eigene Wahrnehmung verstarkt. Regression und Aggression oder auch Apathie kénnen
die Folge sein. Die Berater*innen versuchen demgegeniiber nicht ,als Behorde zu agieren” (so eine
programmatische Formulierung von Projektmitarbeiter*innen).

Auf der Basis der Prinzipien systemischen Logik versuchen sie,

* zunachst ein partizipatives Verhaltnis zu begriinden, tiber den Prozess der Auftragsklarung die Klien-
ten zur Formulierung ihrer Anliegen zu animieren (und weniger die gesetzlichen behdrdlichen Vorga-
ben in den Vordergrund zu stellen),

*in der Kommunikation mit den Klienten andere Perspektiven zu 6ffnen, die verschitteten Ressourcen
der Klienten zu identifizieren und zu bestarken, vielleicht sogar Ermutigung und Begeisterung zu we-
cken.

eben ,erwachsene” Selbstandigkeit und soziale Verortung als wichtige Schritte der Persdnlichkeitsentwicklung
vollzogen werden kdnnen (vgl. entwicklungspsychologische , Aufgaben®).
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Die Methode der Aufsuchenden Beratung und Begleitung — das Prinzip der Freiwilligkeit

In diesem Zusammenhang sollen 2 Ansatze oder Prinzipien der Projektphilosophie vertieft werden, die
sowohl bei der lebensweltlichen Beratung als auch (wie dann unter Il. ausfihrlich dargestellt) bei der
arbeitsweltlichen Orientierung eine wichtige Rolle spielten:

- die Methode der aufsuchenden Arbeit und
- das Prinzip der Freiwilligkeit.

Besonders deutlich wird die ,,Projektphilosophie” an der Methode der aufsuchenden Arbeit, die fiir das
Projekt gewahlt wurde. Ein Hintergrund, dass diese Methode gewahlt wurde, lag zwar zum einen an
der Struktur des Projektgebietes begriindet — eine riesige Flache im landlichen Raum mit begrenzten
Mobilitatsbedingungen. Ein weiterer Grund lag aber zum anderen im Vorteil der aufsuchenden Arbeit,
dass der Klient nicht ins Behdrdenzimmer vorgeladen wird, sondern dass die Berater*innen des Pro-
jektes vor Ort (z.B. in der Wohnung oder in einem nahe gelegenen Café usw.) mit den Klient*innen
zusammentreffen. Die Klient*innen kommunizieren mit den Berater*innen an einem Treffpunkt ihrer
Wahl, in Sicherheit, in ihrem Lebensraum. Dies ist eine wichtige Voraussetzung fiir eine in hohem Grad
symmetrische Kommunikation mit all ihren forderlichen Wirkungen.

Die Moglichkeit dariiber zu entscheiden, wo die Gesprache stattfinden sollen, gibt den Teilnehmenden
die Moglichkeit, sich als Mit- Gestalter des Projektes und ihres Lebens zu erfahren. Das starkt sie und
gibt ihnen das Gefiihl der Selbstwirksamkeit. Wahlt ein Teilnehmer beispielsweise den eigenen Wohn-
bereich als Treffpunkt, kann er als Gastgeber auftreten und der Coach kann das Angebot der Gast-
freundschaft annehmen.

Die personliche Befindlichkeit wird vom Ort des Gespraches mitgepragt und wirkt sich in der Regel
positiv aus auf den Aufbau der Beziehungsebene und der daraus von Vertrauen gepragten Zusammen-
arbeit. Das hausliche Umfeld spiegelt den Menschen, der dort lebt und wie es ihm geht. Durch Besuch
im hduslichen Setting kommen schneller Hemmnisse zu Tage, z.B. wenn Post wird nicht aufgemacht
wird.

Die Zusammenarbeit wird von Vertrauen gepragt und bedarf keiner Bescheide, schriftlicher Einladun-
gen und sonstiger amtlicher Drohgebarden mit Fristsetzungen, Anhdrungen etc. Dies wirkt sich in der
Regel positiv aus und ermoglicht den Teilnehmenden, die Zusammenarbeit auf Augenhdhe zu gestal-
ten.

Die Treffen sowohl im privaten Wohnbereich wie auch an 6ffentlichen Orten geben Einblicke in Ver-
haltensweisen der Teilnehmenden, seine Sicht auf die Welt und die Gestaltung seines persénlichen
Raumes. lhn in diesen Konstellationen zu erleben, verbindet und bringt Nahe, die der Teilnehmer in
nicht aufsuchender Arbeit nie erfahren konnte. Daraus ergeben sich Bezugspunkte, die in der Beglei-
tung wesentlich sind.

Dadurch wird die Zusammenarbeit in der aufsuchenden Arbeit von mehr Verbindlichkeit, Vertrauen
und Einblicken in das Leben des Teilnehmers gepragt und sie ermoglicht den Teilnehmenden und dem
Coach eine tragfahige Basis zu schaffen, die insbesondere den Menschen, der sich hinter dem , Arbeits-
losen” befindet, sichtbar fir alle Beteiligten macht.

So bieten sich den Teilnehmenden Chancen, sich vom , hilfebediirftigen Leistungsempfanger” in einen
wertvollen Menschen zu wandeln und von dieser wertgeschatzten Position aus allen Bereichen des
Lebens offen und zugewandt zu begegnen.
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Il. Arbeitsweltliche Orientierung — Integration in die Arbeitswelt

Wenn die Teilnehmenden nach einer Phase der lebensweltlich orientierten Begleitung Handlungsfa-
higkeit (wieder-)erlangt haben, kann der Prozess der Arbeitsweltorientierung einsetzen. Bei der Uber-
wiegenden Anzahl der im Projekt bearbeiteten Falle (ca. 67 %) ist es gelungen, dass die Teilnehmenden
Erfahrungen in der Arbeitswelt gesammelt haben. Auch in den meisten anderen Féllen, in denen die
lebensweltlichen Probleme so stark waren, dass dies nicht moglich war, waren die Beratungs-Erfah-
rungen sinnvoll, weil sie eine Entwicklungsdynamik in die Lebensfiihrung der Klienten gebracht haben.

1. Der Prozess der Arbeitsintegration

Zur Ubertragung der erreichten Ziele der lebensweltlichen Begleitung in den Bereich der Arbeitsin-
tegration erfolgte eine enge Abstimmung zwischen den Mitarbeiter*innen der Lebenswelt mit den
Mitarbeitern der Arbeitswelt. Eine erfolgreiche Integration ist abhdngig von der Wechselwirkung des
Personlichkeitsprofils der Teilnehmenden (Potentiale, Werte, Selbstwertkompetenz, Sozialkompe-
tenz) mit dem Anforderungsprofil des aufnehmenden Betriebes (zu Leistungsmerkmalen, Selbstkom-
petenz, Sozialkompetenz und Methodenkompetenz). So ist die Fortschreibung der Kompetenzklarung
zur Arbeitsintegration ein gemeinsames Werk beider.

Dabei geht es um die Unterstiitzung der Teilnehmenden bei der Suche nach passenden Betrieben. Im
Vorfeld sind Fragen zu bearbeiten:

Die Kompetenzklarung zur Arbeitsintegration beantwortet nachstehende Fragen:
=  Wo stehen die Teilnehmenden?
= Bringt er /sie Ansatze, Voraussetzungen fir beruflichen (Wieder)Einstieg mit?
=  Welche eventuellen beruflichen Vorerfahrungen liegen vor?
=  Wie beeinflussen sie die Wahl der angestrebten beruflichen Tatigkeit und des Betriebes?

Ergdanzend ist zu klaren
=  Welche Kompetenzen zur Arbeitsaufnahme liegen vor?
=  Welche Erwartungen an Beruf und Betrieb haben die Teilnehmenden? Sind diese realistisch?
= Entsprechen Bildungssprache, Umgangsformen, den allgemeinen Anforderung? Bestehen
hierzu Entwicklungsmoglichkeiten?
= Gibt es ein grundlegendes Verstandnis Ublicher Regeln des Betriebslebens?
= Sind aussagekraftige Bewerbungsunterlagen erstellt?
= Sind bestehende Vermittlungshemmnisse abgebaut, bzw. eingeschrankt?

2. Instrumente zur Kompetenzklarung

Die Kompetenzklarung erfolgt durch die nachstehenden Instrumente / Aktivitaten:
¢ Wahrnehmungen in einer gezielten Gesprachsfiihrung
® Biographische Arbeit
e Dokumentation und Reflexion des Bildungsverlauf®
e Selbst- und Fremdeinschatzungen
e Berufseignungstests z. B. Berufstest fiir Berufserfahrene der gepedu GmbH.

5 Siehe Anlage 6.
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Beispiel

M.L., 31 Jahre alt, wohnt in OG. Bei Beratung eines Gipserbetriebes in B. wird der Coach gefragt, ob noch Teil-
nehmende ins Projekt aufgenommen werden kénnen. Ihr Cousin sitzt seit Jahren in seinem Zimmer, kommt auch
nicht bei Familienbesuch heraus. M.L. ist nicht im Leistungsbezug. Schulabschluss BK1 kaufméannisch. Er hat vor
fast 10 Jahren eine Weiterbildung in Web-Design selbst finanziert. Eine Berufsorientierung Richtung IT, aber auch
zum Hotelkaufmann wird erortert, da er in diesen Bereichen seine Web-Kenntnisse evtl. auch einbringen kénnte.
Zwei Wochen Praktikum im Hotel Mercure mit positiver Riickmeldung. Das Reflexionsgesprach mit der verant-
wortlichen Anleiterin ergibt, dass er in allen Bereichen Uberzeugt hat. Er bekommt sofort einen Ausbildungsver-
trag zum Hotelkaufmann angeboten, was ihn iberrascht. Er will dariiber schlafen. Am Tag darauf sagt er zu, dass
er den Vertrag unterschreiben wird und seine Ausbildung am 01.08.2016 beginnen wird. Bei Kontakten mit der
Anleiterin berichtet sie, dass M. L. sich super eingefiigt hat, inzwischen eine feste GréRe im Hotel ist und sie ihn
am Anfang einer Karriere sieht. M. L. hat mit Ablegen der miindlichen Priifung seine Ausbildung zum Hotelkauf-
mann mit ,,GUT” beendet und ab dem 01.08.19 einen Festvertrag bekommen hat.

,0hne Hilfe von WM ware ich nie auf die Idee - Hotelkaufmann - gekommen. Ich bin stolz, die Ausbildung so gut
hinbekommen zu haben. Das Team hier ist toll, ich fiihle mich sehr wohl, meine Arbeit macht mir SpaR...“.

3. Zusammenfiihren von Teilnehmenden und Betrieben - Matching.

Wesentliche Grundlage einer gelingenden Arbeitsintegration ist die Passgenauigkeit der Interessen
und Kompetenzen des Teilnehmenden zu den Anforderungen des Betriebes. Dieser Matching-Prozess
erfolgt in den nachstehenden Schritten:

= Leistungsprofil des Teilnehmenden auf der Basis
o der Kompetenzklarung
=  Anforderungsprofil Beruf und Arbeit
o Erstellen mit Dokument ,,Matching — Prozess
=  bei Ausbildungsberufen Abgleich mit den Anforderungen des Berufsbildes tber z.B. , Berufe-
net”

“26

*  Priifung geeigneter Betrieb anhand ,Auswahlkriterien Betriebe“?’

= Vorbereitung Gesprach bei Betriebsbesuch

* Vergleich mit dem Leistungs- und Anforderungsprofil Betrieb, ggfs. Uberpriifung durch Fallbe-
sprechung Betrieb innerhalb des Mitarbeiterteams

= Vorstellungsgesprach mit Teilnehmenden, mit oder ohne Coach

*  Praktikum in einem Betrieb?®,

4. Begleitung der Arbeitsintegration - das Kompetenzmodell

Betriebliche Settings (Praktika, Beschaftigung, Ausbildung) sind ausgezeichnete ,Unterstiitzer” dabei,
systemischen Leerlauf, Wiederholungszwange zu durchbrechen und in einen neuen Lebenskontext
eingebettet zu werden. Betriebe sind sehr gut dazu geeignet, durch berufliche Tatigkeit zu einer Neu-
strukturierung des Alltags beizutragen. Voraussetzung ist dabei, dass der Betrieb dazu notwendige
Rahmenbedingungen liefern kann. Die arbeitswelt-orientierten Berater eruieren diese

26 Siehe Anlage 3

27 Siehe Anlage 2

28 Sjehe dazu die Anlage 3, Praktikumsvertrag”, Anlage 4 ,Praktikumsbeurteilung”, Anlage 5 Praktikumsbericht
TN, Auswertung Praktikum.
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Rahmenbedingungen im Betrieb und unterstitzen im Optimalfall die Verantwortlichen in den Betrie-
ben, diese zu gewahrleisten.

Allerdings stellt die Arbeitsaufnahme auch neue, bzw. durchlange Arbeitslosigkeit verlustig gegangene
Anforderungen, in Bezug auf Leistungen und soziale Kompetenzen. Durch den Einstieg in Ausbildung
und Arbeit kommen neue Herausforderungen auf den Teilnehmer zu, mit denen er sich auseinander-
setzen muss, insbesondere dann, wenn alte, nicht erworbene, bzw. wahrend der Arbeitslosigkeit an-
geeignete Verhaltensweisen noch nicht hundertprozentig bewaltigt sind. Der Alltag wird so im Betrieb
flr die Teilnehmenden ein véllig anderer. Unterstitzung wird dadurch auf jeden Fall notwendig. Diese
begleitende Beratung erfolgt individuell entsprechend den Bedarfen der Teilnehmenden einerseits
und anderseits den gegebenen Rahmenbedingungen des aufnehmenden Betriebes.

5. Das Kompetenzmodell

Zur Orientierung der Berater / Coaches in der arbeitsweltorientierten Beratung der Teilnehmenden
wurde wihrend des Projektes ein zunehmend differenziertes Kompetenzmodell entwickelt?®

In Bezug auf das Kompetenzmodell geht es dabei fiir den Teilnehmenden um die Férderung bzw. Wei-
terentwicklung seiner

= Selbst (Personal)- Kompetenz in Bezug auf seine / ihre Arbeitsintegration zur

Starkung des Umgangs mit sich selbst

Starkung seines Selbstvertrauens

Starkung seiner Selbstorganisation

o Starkung seiner Frustrationstoleranz

Instrumente / Aktivitdten der Arbeitsintegration sind:
= Zielsetzung/Schritte erarbeiten

=  Praxischeck

= Begleitende Gesprache

»  Uberpriifen der Motivation

= Feedback Betrieb

O O O

= Sozialkompetenz in Bezug auf seine / ihre Arbeitsintegration

o Sie soll den Teilnehmenden helfen, Lernfortschritte in diesem Prozess zu erkennen
und die Beziehungsfahigkeit der Teilnehmenden zu anderen Personen im Arbeitsum-
feld zu Gberprifen, zu 6ffnen bzw. zu korrigieren.

Instrumente / Aktivitaten sind:

o Praktikum zur Prifung

= der Wirkung der eigenen Gepflegtheit

= der Kommunikation mit Chef und Kollegen

=  Wirkung auf das eigene Lebensumfeld bzw. auf Stérungen aus dem Lebens-
umfeld

o Feedback durch den Betrieb.

2 Sjehe Anlage 1. In dieser Ubersicht wird auch das Zusammenspiel der lebensweltlichen (gelb) und der ar-
beitsweltlichen (griin) Orientierung deutlich. Dies gilt auch in Bezug auf die Mitarbeiter*innen des Projektes,
die sich zumeist in einem Tandem bezogen auf die Beratung der Teilnehmenden abstimmten.
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= Methodenkompetenz tragt zur Starkung der Selbst- und Sozialkompetenz bei. In der Phase
der Arbeitsintegration ist sie eine wesentliche Grundlage zur Entwicklung der Sach- und Fach-

kompetenz.

Instrumente / Aktivitaten sind:
o Praktikum zur Uberpriifung der

Zielorientierung
Planungsfahigkeit
Problemldsefahigkeit

o Feedback durch den Betrieb

= Die Erfahrung der eigenen bisher erworbenen Sach- und Fachkompetenz zu erproben und
weiterzuentwickeln ist ein wichtiger Schritt zur Stabilisierung der Arbeitsintegration

Instrumente / Aktivitaten auf diesem Weg sind betriebliche Praktika zur Uberpriifung

des eigenen Durchhaltevermogens

der Sorgfalt

des Ordnungssinns

der Wahrnehmungsgeschwindigkeit und -genauigkeit
der Praktische Anstelligkeit

des fachlichen Interesses

des Interesses an Arbeitsmaterial bzw. Dienstleistung
der Material- und Produktkunde

= Betriebliche Handlungskompetenz wird von den Teilnehmenden in der betrieblichen Phase
nach der Arbeitsintegration erworben bzw. erweitert. Die Entwicklung der Handlungskompe-
tenz ist Inhalt von Zielvereinbarungen zwischen Teilnehmenden und Betrieb.

Instrumente / Aktivitaten sind:

Eingliederung in Ausbildung bzw. Arbeit
Einstiegs - Qualifizierung (EQ3°)
Klarung formaler Inhalte wie z. B. Arbeitsvertrag, Arbeitszeit, Verdienst
Begleitung und Beratung des Teilnehmenden in dieser Phase
Begleitung, Beratung und Unterstlitzung des Betriebes z. B. durch Information
Uber Fordermoglichkeiten, z.B.
) EQ
o AbH*
e EGHdurch JC*?
e Kimmerer (Migranten) durch HWK und IHK
e Ausbhildungsberater durch HWK und IHK
® Schulsozialarbeit
e  Ausbildungsbegleiter bei drohenden Abbriichen durch HWK und IHK
® |nklusionsbeauftragte
e Weiterbildungsmoglichkeiten
e Nachqualifizierung (Besuch Mitarbeiter UBA®3) durch HWK

30 Einstiegsqualifizierung

31 Ausbildungsbegleitende Hilfen

32 JC = Jobcenter

33 Uberbetriebliche Ausbildung der Handwerkskammer
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= Auswertungsgesprache im Betrieb
=  gemeinsame Entwicklungsgesprache
= Konfliktmanagement.

Fir die Entwicklung der Teilnehmenden in diesen Kompetenzbereichen gilt es in Riickmeldungen po-
sitive Merkmale zu verstarken, um die Selbstwirksamkeit sichtbar und erlebbar zu machen. Gleiches
Riickmeldeprinzip gilt zur Erhaltung der Bereitschaft und Motivation der Betriebe. Riickmeldungen an
die Mitarbeitenden der Lebenswelt hilft ihnen bei der Uberpriifung der Wirksamkeit ihrer Arbeits-
schritte.

Beispiel C. R.:

35 Jahre alt, ohne Ausbildung, Bundeswehr mit Auslandseinsatz, seit eineinhalb Jahren in AGH, lebt in einer klei-
nen Ein-Zimmer-Wohnung (ca. 20gm) in H. C. R. zeigt Interesse an Metallberuf, auch Ausbildung kommt in Frage.
Erste Orientierung in Werkstatten der Gewerbe Akademie Freiburg. Vorstellungsgesprach bei Fa. Z in R., Fahr-
zeugbau; 14 Tage Praktikum im Lager Ziel: er soll erstmal im ersten Arbeitsmarkt ankommen. Ein Arbeitsvertrag
ist in Aussicht. Mit Jobcenter Eingliederungshilfe abgeklart und Betrieb informiert. C.R. bewahrt sich durch sein
Interesse und seine Zuverlassigkeit, er bekommt einen Arbeitsvertrag ab 01.08.2018. Coach ist der Vermittler
zwischen TN, JC und Betrieb, sorgt fiir die nétigen Informationen. TN arbeitet zuverlassig im Lager, zeigt Konstanz,
hatinzwischen auch den Staplerschein erworben. Coach besucht TN regelmaRig, er ist zufrieden. Die Firma wurde
inzwischen durch eine groRere Gibernommen. In einem Gesprach mit dem neuen Chef wurde ihm eine Ausbildung
in Aussicht gestellt. Sein direkter Vorgesetzter lobt ihn wegen seiner Leistungen und Zuverlassigkeit. Er wohnt
inzwischen mit seiner Partnerin in einer groRen Wohnung in Riegel. , Ich bin zufrieden und gliicklich, es hat sich
super entwickelt, Danke nochmal”.

6. Akquise geeigneter Betriebe

Wesentlicher Baustein zum Gelingen der vorstehenden Aktivitdten der Arbeitsintegration ist die Ak-
quise von geeigneten Betrieben fiir die Teilnehmenden (siehe hierzu auch den Abschnitt ,,Zusammen-
flihren von Teilnehmenden und Betrieben — Matching”)

So werden komplementar zur Arbeit mit den Teilnehmenden - u.a. auf Vermittlung durch die Hand-
werkskammer, die Kreishandwerkerschaften, Innungen usw. - Betriebe angesprochen, beworben, mo-
tiviert, aktiviert. Dazu wird u.a. die Offentlichkeitsarbeit genutzt, aber auch die bestehenden Kontakt-
netze innerhalb des Handwerks und der regionalen Wirtschaft. Die Eignung der Betriebe wird anhand
der Anlage 2 ,Auswahlkriterien Betrieb” Gberprift.

Die Betriebe werden durch die Projekt-Fachkrafte extern unterstiitzt, bei Bedarf begleitet, beraten,
geschult, sie erhalten bei Bedarf Arbeitshilfen usw., um die Angebote wie Betriebsbesuche, Hospitati-
onen, Praktika usw. durchzufiihren. Hierzu werden mit den Verantwortlichen im Betrieb u.a. nachste-
hende Fragen bearbeitet*:

® Was braucht das Unternehmen, um sich zu 6ffnen? Z.B Beratung liber Férdermoglichkeiten
wie WeGebAu®® und IFLAS Beratung®®, Bildungsgutscheine, Einarbeitungszuschiisse etc.

e  Wie wird die Startphase im Betrieb geplant?

34 Siehe Anlage 2: Verweis auf die Liste mit den 18 Priifpunkten fiir Betriebe
35 Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen (Programm der
Bundesagentur fir Arbeit, BA)
36 |nitiative zur Flankierung des Strukturwandels (Sonderprogramm der BA)
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® Gibt es Kollege/in als Mentor am Arbeitsplatz?
e Wie erfolgt die Einarbeitungsplan?

e Wie die Beobachtung der Teilnehmenden?

* Wie werden Feed-backs gegeben?

Im Rahmen von Beschéftigung oder Ausbildung halten die Projektfachkrafte Kontakt zu Betrieben und
Beschaftigten / Azubis, um den Integrationsprozess weiter zu begleiten oder auch bei eventuellen Kon-
flikten oder Schwierigkeiten zu beraten. Hierzu werden die erforderlichen Absprachen mit den Pro-
jektmitarbeiter*innen getroffen.

Beispiel H. F.:

Bei Beginn 29 Jahre alt, algerische Wurzeln, in Deutschland aufgewachsen. Ausbildung zum GroBhandelskauf-
mann. Den Beruf als Berufskraftfahrer kann er wegen zu hoher Belastung nicht mehr austiben. Fa. H., E., wurde
gefunden. Die Firma sucht einen Kaufmann fiir die Verwaltung von Miet-LKW. Vorstellungsgesprach zu dritt,
dabei ein Praktikum vereinbart. Nach drei Wochen Praktikum erhalt H.F. einen unbefristeten Arbeitsvertrag. H.F.
verwaltet inzwischen ca. 150 Nutzfahrzeuge. Seine kaufmannischen und LKW-spezifischen Kenntnisse sind ma-
ximal passend fir seine Arbeit.

Seine Aussage: ,,Es war ein Experiment mit positivem Ausgang, ich bin hier anerkannt und sehr gliicklich”.

Die gewonnenen Betriebe lassen sich grob in zwei Kategorien einteilen:

1. GroRere Betriebe mit einem strukturierten System der Begleitung von Teilnehmern mit partiellen
Hemmnissen.

Nach Einschatzung der arbeitsweltorientierten Berater im Projekt liegt der geschatzte Anteile der Be-
triebe, die bereit sind, Benachteiligte zu integrieren und die Anforderungen erfiillen, die die Wahr-
scheinlichkeit einer betrieblichen Integration deutlich erhéhen (also z.B. formale Kriterien erfillen wie
Willkommenskultur, Qualifizierungsplane, klare Regeln) zwischen 25 und 50 % der Betriebe.

2.Betriebe, die eine Nahe zu innovativen, kreativen Losungen haben, nehmen spontan Teilnehmende
mit erheblichen Vermittlungshemmnissen auf und finden individuelle Wege der Begleitung.

Beispiel fiir einen Betrieb:

Firma ,, Wortwechsel”, die Geschaftsfiihrerin Frau Breitenkamp, arbeitet trotz zweier misslungener Vermittlungs-
versuche immer noch sehr engagiert mit. Im Moment absolvieren zwei Teilnehmer ein Praktikum bei ihr, einer
konnte nach erfolgreichem Praktikum eine Ausbildung zum Kaufmann im Bliromanagement beginnen. Der an-
dere Teilnehmer, der bereits eine Ausbildung als Einzelhandelskaufmann abgeschlossen hat, konnte dort als Call-
Agent arbeiten, zumal dieser sprachlich sehr gewandt ist. Frau Breitenkamp stellt den Teilnehmern gezielt Auf-
gaben und fihrt sie in ihr Arbeitsfeld prazise ein. Ihre Rickmeldungen an den TN sind direkt, wenn Probleme in
einem bestimmten Arbeitsfeld auftreten, sorgt sie dafiir, dass der TN sich in einem anderen Arbeitsfeld beweisen
kann. Auch der Coach bekommt stets ausfiihrliche Riickmeldungen, meist in einem persdnlichen Gesprach.

Zu beachten ist fur die Arbeit des Betriebscoachs die Wechselwirkung Teilnehmer — Betrieb. D. h., dass
die Qualitat der Integrationsleistungen von Betrieben in Wechselwirkung zur Situation der Teilneh-
menden und den an sie gestellten Anforderung steht. Die Folgerung daraus ist: Es gibt keine ,,objektive”

21



Kompetenz von Betrieben, Integrationsleistungen erbringen zu kénnen, sondern vielleicht Ndherungs-
kriterien.

7. Anforderung an die Kompetenzen der arbeitsweltorientierten Mitarbeitenden des Pro-
jektes (,,Betriebscoaches”)

Im ersten Teil (I.) zur eher lebensweltlich orientierten Beratungsarbeit wurde deutlich, welche Kompe-
tenzen die Beratenden im dortigen Handlungsfeld benotigen.

Hier werden nun Grundkompetenzen fiir Beratende im arbeitsmarktorientierten Bereich skizziert.

Neben den grundlegenden Kenntnissen der Strukturen der beruflichen Bildung, einschlielilich ihrer re-
gionalen Auspragung im geplanten Projektgebiet und Kenntnissen (iber die Lebensbedingungen und
Ausgangsvoraussetzung der geplanten Zielgruppe benachteiligter junger Erwachsener, sind nachste-
hende Kompetenzen von den Mitarbeitenden gefordert und werden in kollegialen Beratungen gefor-
dert.

® |n Bezug auf die Haltung:

o Unvoreingenommen

o wertschatzend

o beziehungsorientiert

o sachgerecht

® In Bezug auf ihre Selbstkompetenz:

o Werteorientiertes Verhalten

o Regelung von Ndhe und Distanz zu Teilnehmenden, aber auch zu Verantwortlichen in
Betrieben

® In Bezug auf Kommunikation:

o Aufbau und Gestaltung einer tragfahigen Beziehung

o entwicklungsfordernde Atmosphare

o Vertrauen und Klarheit Uber erwartete Ziele

o Auf die individuelle Personlichkeit abgestimmte Prozessfiihrung (z.B. Sprachform)

o Konflikte wahrnehmen, sich diesen bewusst, selbstkritisch stellen

® |n Bezug auf den Einsatz von Methoden:

o Auftragsklarung

o Personaldiagnostische Tools wie z. B. Methoden des ,Work/Life Planning”?’, des “Zi-
richer Ressourcen Modells”®, der “Supportive Leadership”®, etc.

o Systemdiagnostische Tools wie z. B. Soziographische Methoden, Kenntnisse lber in-
haltliche, kommunikative und administrative Bedingungen der Netzwerkarbeit und -
steuerung

e Beziehungsgestaltung

e Selbstreflexions- und Veranderungstechniken
® Stress- und Zeitmanagement

®  Problemldsungs- und Entscheidungstechniken

37 Bolles, Richard, Durchstarten zum Traumjob, 1999, Campus Verlag
38 Storch, Maja & Krause, Frank Grundlagen und Trainingsmanual fiir die Arbeit mit dem Ziircher Ressourcen
Modell. (6. Giberarbeitete Auflage)
39 Gerald Huther, Neurobiologe, das Prinzip des , Supportive Leadership” in Faktor Arbeit, Arbeitgebermagazin
der Bundesagentur fir Arbeit vom 14.06.2016
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e Potential- und Kompetenzanalyse
Ergdnzende Anforderungen an die Kompetenz der Betriebscoachs:

e Erfahrungin der Arbeitswelt, Netzwerk in den verschiedensten Berufen
e Erweiterte Kenntnisse der Berufsbilder, Chancen am Arbeitsmarkt erkennen
® Aushildereignungspriifung, wiinschenswert ist, selbst schon Azubis ausgebildet zu haben

8. Ubersicht iiber die Anlagen

Detaillierte Einsicht in die Materialien zur arbeitsweltorientierten Beratung finden sich in den folgen-
den Anlagen:

Anlage 1: Kompetenzmodell — Prozess , Auf geht’s”
Anlage 2: Auswahlkriterien Betriebe

Anlage 3: Matching-Prozess

Anlage 4: Praktikumsvertrag

Anlage 5: Beurteilungsbogen Betrieb

Anlage 6: Praktikumsbericht Teilnehmende

23



lll. AbschlieBende und zusammenfassende Anmerkungen zur institutionellen
Verortung des erprobten Beratungsprozesses.

4 Thesen zur institutionellen Verortung des Beratungsprozesses

In den Teilen | und Il wurden Hintergriinde, Inhalte, Zusammenhange und methodische Ansatze zwi-
schen der lebensweltlich und arbeitsweltlich orientierten Beratung im Projekt ,, Auf geht’s” dargestellt.
Im Folgenden werden zentrale Aspekte des Beratungsprozesses und ihre institutionelle Verknipfung
nochmal in einigen Thesen pointiert dargestellt.

1. Eine breite Anforderungspalette an das Beratungsteam

Um sowohl die lebensweltliche Stabilisierung der Projektteilnehmenden als auch die arbeitsweltli-
che Integration erreichen zu kdnnen, mussten das Beratungsteam iiber Kompetenzen verfiigen, die
eine auBBerordentlich breite Anforderungspalette erfiillte.

Die Palette der Beratungsleistungen umfasste

zum ersten bezogen auf die zu beratenden Individuen:

- Beratungsaspekte mit eher formalen, administrativen, ,sozialarbeiterischen” Inhalten und Themen,
- psychosoziale Beratung,

- arbeitsweltintegrations-orientierte Beratung bezogen auf die Teilnehmenden,

- Beratung und Kommunikation mit Betrieben und Verantwortlichen in Betrieben,

- Matching zwischen Projektteilnehmenden und Betrieben;

zum zweiten bezogen auf das institutionelle Umfeld Kommunikation und Kooperation vor allem mit

- den Personlichen Ansprechpartnern (PAP) in den Jobcentern, die in der Regel fiir die Zuweisung der
Teilnehmenden und (zumindest) fiir deren formal-administrative Betreuung zustandig waren,

- Fachdiensten (z.B. Schuldnerberatung, Jugendamt, kinderbetreuende Einrichtungen, Gesundheitsin-
stitutionen, Sozialversicherungstrager usw.),

- Institutionen wie Kammern, Trager von beruflicher Qualifikation, (Fach-)Schulen usw.

Auf Grund der Breite der zu bearbeitenden Themen war es sinnvoll und erfolgreich, dass sich Bera-
ter*innen / Coaches innerhalb des Teams arbeitsteilig auf lebensweltliche oder arbeitsweltliche The-
men spezialisierten.

2. Komplexes ,,Schnittstellen-Management”

Die Beratungsleistungen, die auf die Unterstiitzung der zu beratenden Menschen zielten, aber
gleichzeitig differenziert sowohl die verschiedenen institutionellen Kontexte als auch die Anforde-
rungen und Ressourcen der Betriebe beriicksichtigen mussten, beinhalteten ein komplexes ,,Schnitt-
stellen-Management”.

Schnittstellen-Management bedeutet, die zum Teil sehr unterschiedlichen ,Binnenlogiken” (mit je-
weils spezifischen Regeln und Anforderungen) der einzelnen Bereiche wahrzunehmen und zwischen
ihnen und auf der Basis eines Beratungsauftrags mit den Interessen der Teilnehmenden zu vermitteln.
So musste in vielen Beratungsfallen durch die Mitarbeiter*innen im Projekt die , Versdulung” von in-
stitutionellen Bereichen Gberwunden werden. In den Beispielen in Teil I. wird davon exemplarisch be-
richtet.
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Zur Erinnerung und Klarung: , Versaulung” meint: Institutionen, wie z.B. Jobcenter, Schuldnerberatung,
Institutionen des Gesundheitswesens, des Bildungswesens wie z.B. (Fach-)Schulen, Institutionen der
beruflichen Bildung usw. haben ihre je eigenen internen Rahmenbedingungen und Regelwerke. Diese
stehen bezogen auf die Zielgruppe des Projektes aber einer an den individuellen Bedirfnissen und
Notwendigkeiten orientierten Forderung und der Ermoglichung personlicher Entwicklung kurioser-
weise stets latent im Weg, da sie nicht ganzheitlich an der gesamten Lebenssituation eines zu beraten-

den Menschen orientiert sind (und sein kdnnen), sondern meist nur an einem spezifischen Teilaspekt.
40

So ergibt sich als eine zentrale Aufgabe der Berater*innen / Coaches, institutionell moglichst ,neutral”
orientiert zu sein. Dies bedeutet, nicht die Logik einer beteiligten Institution zu vertreten, sondern im
Sinn des systemischen Beratungsansatzes auf der Basis des Beratungsauftrages moglichst ganzheitlich
die jeweiligen Probleme und auch Ressourcen der zu Beratenden im Blick zu behalten®!. Vor dieser
Perspektive ist es die Aufgabe der Beratenden (oder in Absprachen untereinander des Beratungs-
teams), divergierende institutionellen Logiken zu ,,domptieren®, also z.B. zwischen ihnen zu balancie-
ren, zwischen ihnen zu vermitteln oder sie u.U. auch in ihren Anspriichen zuriickzuweisen.

3. Trennung zwischen administrativen Kontexten und Anforderungen des Beratungsprozes-
ses

Die Voraussetzungen, dass dieses Schnittstellen-Management wie im Projekt ,,Auf geht’s” bei einem
hohen Prozentsatz der Teilnehmenden gelingt, hing nicht nur von den individuellen Kompetenzen
der Beratenden ab. Die institutionelle Anlage und Verortung des Projektes spielten dabei eine be-
deutende Rolle.

Damit ist zunachst die relativ grofSe Freiheit der Gestaltung des Beratungsprozesses im Rahmen eines
Bundesmodellprojektes gemeint. Die Integrationsrichtline des Bundes, die die Rahmenbedingung fir
das Projekt darstellt, setzte weder in der inhaltlichen, der methodischen Ausgestaltung noch bezogen
auf die Dauer des individuellen Beratungsprozesses Grenzen. Dies unterstitzte die Handlungsspiel-
raum der Beratenden entscheidend - und vermutlich damit den Projekterfolg. In vielen anderen Pro-
jektansatzen werden auf Grund von finanziellen oder anderen Programm-Vorgaben namlich Ein-
schrankungen in der Zielgruppenausrichtung oder bezogen auf die Beratungsdauer getroffen, die den
Handlungsspielraum der Ansatze formal und inhaltlich begrenzen.

Ein zweiter damit zusammenhadngender wichtiger Aspekt ist die Ansiedlung des Projektes nicht bei der
Institution, die fur die Umsetzung der gesetzlichen und administrativen Aspekte des SGB Il verantwort-
lich sind, in der Regel also dem Jobcenter. Es war ein groRer Vorteil fiir die Beratenden im Projekt,
nicht als Auftragnehmer der Jobcenter zu agieren und institutionell an diese gebunden zu sein. Damit
war es moglich, unterschiedliche Perspektiven bezogen auf die Kommunikation und Beratung von

40 H3ufig sind auch Finanzierungen fiir Hilfen fiir die Zielgruppe des Projektes nur schwer miteinander kombi-
nierbar. Dieser Aspekt wird hier nicht weiter vertieft. Uberlegungen zu ,,Pool-Finanzierungen“ z.B. zwischen
Jugendhilfe und Arbeitsverwaltung, wie sie vor Jahren diskutiert wurden, scheinen in weiter Ferne. Allerdings
kénnen aus den Erfahrungen von Projekten wie ,Auf geht’s” bezogen auf die Finanzierungsdiskussion neue Im-
pulse ausgehen.

41 Hierbei wird nochmals daran erinnert, dass der Beratungsauftrag im systemischen Sinn auch umfasst, an die
Beratenden Anforderungen und Aufgaben zu stellen, sie also nicht in ,,Watte packen” und vor institutionellen
Anforderungen zu schiitzen. Vgl. Seite 11 , Intrinsische Motivation”“ und , Auftrags-, Rollen- und Aufgabenkla-
rung”.
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Teilnehmenden im SGB-II-Bezug getrennt zu halten und eine Art institutionelle und konzeptionelle Ar-
beitsteilung zu ermoglichen.

Die Aufgaben im Rahmen des SGB Il umfassen eine sehr groe Bandbreite, die von einer einzelnen
Institution kaum erbracht werden kénnen:

- zum einen die Bindung an gesetzliche und administrative Vorgaben mit den entsprechenden Rah-
menbedingungen, z.B. als Personlicher Ansprechpartner in einem Jobcenter fiir eine hohen Zahl an
,Kunden” pro Person verantwortlich zu sein,

- zum anderen die an den Teilnehmenden orientierte sozialarbeiterische, psychosoziale und arbeits-
weltorientierte Beratung sowie die berufliche Integration, die am persdnlichen Empowerment der Teil-
nehmenden interessiert ist,

- und dariber hinaus die Einbeziehung von Betrieben und deren Unterstiitzung, was von den Jobcen-
tern (z.B. Giber den Arbeitgeberservice) nur in einer bestimmten Breite und kaum in der einzelfallori-
entierten Tiefe zu leisten ist.

Um es nochmals exemplarisch zu pointieren: Nur mit einer inhaltlich-konzeptionellen und institutio-
nellen Trennung ist das im SGB Il angelegte Paradox zu |6sen, dass Persdnliche Ansprechpartner einen
,Kunden” des Jobcenters einerseits auf Grund von administrativen Vorgaben u.U. sanktionieren mis-
sen und ihn gleichzeitig nach Regeln des Empowerment férdern und bei der betriebliche Integration
unterstitzen sollten. Das etwas simple Schlagwort vom ,Férdern und Fordern” stellt sich in der Bera-
tungspraxis tatsachlich komplexer dar.

Der fiir den Erfolg einer Arbeit mit den Teilnehmenden so wichtige Aspekt der mdglichst freien indivi-
duellen Aushandlung des Beratungsauftrages ist einfacher (vielleicht tiberhaupt nur dann) umzuset-
zen, wenn sie moglichst unabhangig von administrativen Prozessen in der Logik des SGB-Il ist und von
damit verbundenen Interessen moglichst wenig beeinflusst wird. Ebenso konnen die komplexen Auf-
gaben, die fur die tatsachliche Integration in den Arbeitsmarkt so wichtig sind, vertieft bearbeitet wer-
den: z.B. intensive lebensweltliche Beratung, Kompetenzeinschatzung, arbeitsweltbezogenes Mat-
ching, Betriebskontakte usw. Es ist zwar wichtig, standig in Kommunikation mit den Persoénlichen An-
sprechpartner*innen in den Jobcentern zu sein und sich abzustimmen, aber gleichzeitig muss eine Ge-
staltungsfreiheit fiir den eigentlichen Beratungsprozess gewahrleistet sein - also nicht ,,als Behorde”
agieren zu miissen, wie dies ein Mitarbeiter formuliert hat.

Der Erfolg des Projektes ,, Auf geht’s“ pladiert also fiir eine institutionelle Rollentrennung bei gleich-
zeitiger arbeitsteiliger Kooperation zwischen Aktivitaten auf Grund administrativer Vorgaben des
SGB Il und einem am Individuum orientierten und den Prinzipien des Empowerments verpflichteten
Beratungsprozess.

Ein Manko des Projektes ist sicher, dass es nur teilweise gelungen ist, den entwickelten Beratungsan-
satz im institutionellen Mainstream zu verankern.
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4. Feedback-Kultur ist unerlasslich

Feedback-Kultur und kollegiale Beratung innerhalb des Teams sind wichtige Voraussetzungen fiir
das Gelingen des Beratungsprozesses. Die auBerordentlich breite thematische Ausrichtung der The-
men in den lebensweltlichen und arbeitsweltlich orientierten Beratungsprozessen erfordert die sys-
tematische Unterstiitzung der Beratenden.

Kein noch so gut professioneller Berater kann alle Aspekte liber die gesamte Bandbreite der Beratung
beherrschen. Gleichzeitig sind Beratungsprozesse oft nicht nur in ihren Ablauflogiken komplex und
herausfordernd und es bedarf auch der Einschdtzung unterschiedlicher professioneller Blicke - z.B.
eben der aus der lebensweltlich orientierten Perspektive oder der arbeitsweltlichen. Es braucht ein
Austauschforum, in dem sowohl ,, Falle” als auch generelle Fragestellungen unter den Beratenden kom-
muniziert werden.

Deshalb war es wichtig, dass vom Start von , Auf geht’s” an regelmallige Teamsitzungen, in der Regel
14-tagig, organisiert wurden. Dabei wurde angelehnt an die Methode der ,kollegialen Beratung“*? in
einem systematisierten Austauschprozess aller Mitarbeitenden im Projekt Fragen und Themen aus der
konkreten Beratungsarbeit im Kollegenkreis vorgestellt und diskutiert. Die Einschatzungen aller Team-
mitarbeiter*innen mit ihrer jeweiligen Auenwahrnehmung eines thematisierten ,Falles” wurde dabei
explizit genutzt und fiir die Reflexion des eigenen Beratungsprozesses genutzt.

Vermutlich hatte diese systematische Reflexion im Team einen guten Anteil am Projekterfolg.

42 7ur Methode der kollegialen Beratung siehe Haug-Benien, R. (1998): Kollegiale Beratung -Ein Fall nicht nur fiir
zwei. hiba transfer, Ausgabe 111-1998. heidelberger institut beruf und arbeit, hiba gmbh

27



Mitarbeitende des Projektes

®  Frauke Bristle, Projektleitung, Handwerkskammer Freiburg

* Kai Broweleit, Geschaftsflihrer AgilEvent GmbH

e Regina Schillinger, Lebensweltcoach, AgilEvent GmbH

e Klaus Schworer, Lebensweltcoach, AgilEvent GmbH

e Peter Jirges, Geschaftsfiihrer Gesellschaft fiir Berufsperspektiven UG (haftungsbeschrankt)

e  Werner Metzger, Betriebscoach, Gesellschaft fur Berufsperspektiven UG (haftungsbe-
schrankt)

e Markus KelRner, Betriebscoach, Gesellschaft fur Berufsperspektiven UG (haftungsbeschrankt)

e (Claus-Uwe Lindl, Betriebscoach, Gesellschaft fiir Berufsperspektiven UG (haftungsbe-
schrankt)

® Dr. Gebhard Stein, Projektberatung, Iris e.V.

® Armin Fink, Projektberatung, AF - Senior Consulting

28



Anlagen zu ll.

Anlage 1: Kompetenzmodell — Prozess , Auf geht’s”
Anlage 2: Auswahlkriterien Betriebe

Anlage 3: Matching-Prozess

Anlage 4: Praktikumsvertrag

Anlage 5: Beurteilungsbogen Betrieb

Anlage 6: Praktikumsbericht Teilnehmende



7 N 9
|'n+cgra+ion<;riahﬂ

inie
Bund

Prozess Auf geht's

EINSTIEG
LEBENSWELT

,Tandem”
BASIS!! Ver-
trauen in die
Fachlichkeit der
jeweiligen an-
deren Kollegen.

ARBEITS-IN-
— [TEGRATION
BE-
TRIEBSCOACH

Kontakt und Info’s zu Jobcenter
Zuweisung PAP
Daten TN

Potenzial

Selbstkom-

Kompetenzmodell
Sozialkom-

Fachkompe-

Handlungs-

Anlage 1 Prozess Auf geht’s

>4

bei Bedarf

Kennen lernen
Beziehung kléaren
Projekt vorstellen
Freiwilligkeit
Verlasslichkeit
Vertrauensbasis

Kompetenzklarung
(Dokumentation Uber Verlauf)
e Schwachen

e Starken

AKTIONSPLAN ZUR KLARUNG DER
GRUNDLAGEN ZUR ARBEITSINTEGRATION
o Ziele
e Aufgaben
e Verbindlichkeit
e Erfolgsbilanz

e —

Konfrontation Arbeitspraxis
(Praxischeck)

AKTIONSPLAN ZUR ARBEITSINTEGRATION
e Ziele

e Aufgaben

e Verbindlichkeit

e Erfolgsbilanz

—

Anpassung beruflicher Kennt-
nisse

Anpassung Kenntnisse
(Qualifizierungsoption)
Gewerbe Akademie

Arbeits-, Ausbildungsstelle

Handwerkskammer
Freiburg

Ideales Anmeldeverfahren:

e PAB berat TN zu Auf geht’s

e LW-Coach halt Kontakt mit
PAPs

e Mitteilung an Auf geht’s mit
Aufforderung fir TN sich
Bei LW-Coach zu melden

e Aufforderung zur Rickmel-
dung

e Meldung Teilnahme oder
Nichtteilnahme an JC

e Alternative: TN- Information
mit PAP

Leitfragen sind Ausgang zur
weiteren gemeinsamen Pro-
zessgestaltung

Das Kompetenzmodell ist Grund-
lage der Prozessgestaltung!
Kompetenzen werden

vom Wissen fundiert

durch Werte konstituiert

als Fahigkeiten disponiert
durch Erfahrungen konsolidiert
aufgrund von Willen realisiert

Phase der gemeinsamen
Begleitung

Der Aktionsplan fur jeden
Einzelnen wird im Tandem
erstellt.

Es werden verbindliche
Vereinbarungen getroffen.

Es wird frihzeitig ein po-
tentieller Zielbetrieb ak-
quiriert.

Nach Abgleich des betriebli-
chen Anforderungsprofils
mit dem individuellen Leis-
tungsprofil erfolgt eine be-
darfsgerechte Anpassung
der benétigten Kenntnisse
(Arbeitserprobung, betriebli-
che TrainingsmaBnahme,

| betriebliche Teilqualifizie-

| rung, Training bzw. Anpas-
| sung in der GA

| (Bildungsoption).

| Begleitung des Prozesses
| der Arbeitsintegration.


arminfink@t-online.de
Text Box


arminfink@t-online.de
Text Box


arminfink@t-online.de
Text Box


arminfink@t-online.de
Typewritten text
Anlage 1 Prozess Auf geht´s
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Checkliste zur Auswahl geeigneter Betriebe
Betrieb: ort:
Ansprechpartner: \Kont
akt:

Teilnehmer/in:

Grund der Eingliederung:

|

Fragen:

Bemerkungen

Potentiale

1. Sind Produkte und Dienstleistungen des Betriebes
positiv?

2. Hat der Betrieb Zukunftsperspektiven?

3. Gibt es was Besonderes/Alleinstellungs-merkmal
des Betriebes?

Fachkompetenz

4. Ist es ein Ausbildungsbetrieb?

5. Gibt es einen Ausbildungsbeauftragten?

6. Gibt es transparente Ausbildungs- und
Arbeitsplane?

7. Bietet der Betrieb Unterstiitzung bei der
Berufsschule/Prifungen?

Werte

8. Ist die Grundhaltung des Betriebes werteorientiert?

9. Leben die Ausbildungsbeauftragten bzw.
Arbeitsanleiter die Werte des Betriebes?

Sozialkompetenz

10. Gibt es im Betrieb eine Willkommenskultur?

11. Ist der Betrieb sensibilisiert auf die Sicht des TN
und geht er darauf ein?

12. Nimmt der Chef Anteil an dem TN?

Methodenkompetenz

13. Gibt es eine klare Zuweisung von
Ansprechpartner?

14. Gibt es eine Einarbeitungsphase?

15. Werden Erfolgserlebnisse vermittelt?

16. Gibt es regelmalig beiderseitiges Feedback?

17. Werden Weiterbildungsmoglichkeiten angeboten?

18. Ist der Betrieb mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln zu
erreichen?

Anlage 2 Auswahlkriterien Betriebe



Anlage 3 Matchingprozess
Arbeitsintegration

Leistungs- und Anforderungsprofil

Berufliche Tatigkeit

Betrieb

gefordertes Schulniveau

Skalierung: 1= uberhaupt nicht I 2 = kaum [ 3 = etwas |
4 = weitgehend | 5 vollkommen ...wichtig 1 2 3 4 5

Potenzial

Konzentrationsféhigkeit

rechnerisches Denken

logisches Denken

raumliches Denken

technisches Denken

sprachliches Verstéandnis

Werte

Zuverlassigkeit

Ehrlichkeit

Selbstkompetenz

Selbstvertrauen / Selbstbewusstsein

Begeisterngsfahigkeit

Selbstkontrolle / Frustrationstoleranz

Flexibilitat

Einsatz- und Leistungsbereitschaft

Verantwortungsbereitschaft

Gepflegtheit

Sozialkompetenz

Kontaktfahigkeit / Umgang mit Menschen

Kommunikationsfahigkeit / Umgangsformen

Kritikfahigkeit / Umgang mit Kritik

Durchsetzungsvermdgen

Teamfahigkeit

Einfihlungsvermégen

Methodenkompetenz

Planungsfahigkeit

Problemldseféhigkeit

Ergebnisorientierung

Fach- und Sachkompetenz

Durchhaltevermégen / Zielstrebigkeit

Sorgfalt / Zuverlassigkeit

Ordnungssinn

Hand- und Fingergeschick

Kreativitat

Interesse an Arbeitsmaterial bzw. Dienstleistung

Das Anforderungsprofil eines Berufes in dem Zielbetrieb wird von den Betriebscoaches ermittelt und grafisch dargestelit. Im
zweiten Schritt mit den Ergebnissen der Kompetenzanalyse des/ der Teilnehmer/in grafisch abgeglischen.

Anlage 3 Matching - Prozess
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Vertrag Uber ein Praktikum zur beruflichen Eingliederung
nach § 45 SGBIII

zwischen

- im Folgenden ,Betrieb” genannt —

und

- im Folgenden ,Praktikant/in“ genannt —

wird untenstehende Vereinbarung als MaBnahme zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung
geman § 45 SBG Il Gber ein Praktikum als
getroffen.

§ 1 Ziel des Praktikums

Im Rahmen des Praktikums soll der/die Praktikant/in die Gelegenheit bekommen, unter
Vermittlung von beruflichen Kenntnissen seine berufliche Eignung in Bezug auf den Zielberuf/die
Zieltatigkeit feststellen zu kdnnen, um anschlieBend in ein versicherungspflichtiges Arbeits-,
oder Ausbildungsverhaltnis Gbernommen zu werden.

§ 2 Zeitraum
Das Praktikumsverhaltnis dauert vom bis zum

§ 3 Anleitung
Die Anleitung erfolgt durch oder eine von ihr beauftragten Person.

§ 4 Kosten

Der/die Praktikant/in ist wahrend der Zeit des Praktikums weiterhin SGB Il -
Leistungsempféanger/in und als solche/r auch in der Sozialversicherung pflichtversichert.
Unfallversicherung des Praktikanten/der Praktikantin besteht (iber den Betrieb.

Der Betrieb stellt die Arbeitsmittel, eventuell notwendige Schutzkleidung etc., kostenlos zur
Verflgung.

Eine Vergitung flr das Praktikum ist nicht vorgesehen.

§ 5 Praktikumszeit
Die wdchentliche Beschaftigungszeit innerhalb des Praktikums betragt 40__ Stunden. Deren
Einteilung richtet sich nach den betrieblichen Erfordernissen.



Anlage 4 Praktikumsvertrag
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§ 6 Krankheit

Der/die Praktikant/in muss sowohl dem Betrieb als auch der Kommunalen Arbeitsférderung eine
eventuelle Arbeitsunfahigkeit unverzuglich mitteilen. Bei langerer Arbeitsunféhigkeit hat er/sie
spatestens am dritten Arbeitstag der Kommunalen Arbeitsférderung ein arztliches Attest
vorzulegen.

§ 7 Pflichten des Praktikanten/der Praktikantin, Haftungseinschrankung

Der/die Praktikant/in flihrt die ihm/ihr Gbertragenen Aufgaben gewissenhaft aus. Er/sie geht mit
den Arbeitsmitteln sorgfaltig um, befolgt  die Betriebsordnung und die
Unfallverhtungsvorschriften.

FOr Schaden bei der Ausiibung seiner/ihrer Tatigkeit haftet der/die Praktikant/in nur wie
versicherungspflichtig beschaftigte Arbeitnehmer.

§ 8 Schweigepflicht und Datenschutz

Der Betrieb beachtet die fir ihn geltenden Regelungen zur Schweigepflicht und zum
Datenschutz. Daten werden nur mit Zustimmung des Praktikanten/der Praktikantin an Behérden
(ausgenommen Leistungstrager des SGB Il) und sonstige Dritte weitergegeben.

Der/die Praktikant/in beachtet das Gebot der Verschwiegenheit in allen dienstlichen
Angelegenheiten sowohl wéhrend, als auch nach Beendigung der Beschaftigung.

§ 9 Kiindigung

Dieser Vertrag kann aus wichtigen Grinden, so wie der Aufnahme einer
versicherungspflichtigen Tétigkeit oder mangelnder Eignung des Praktikanten/der Praktikantin
fur die Tatigkeit, von den Beteiligten auBerordentlich, ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist
gekindigt werden.

9. Bemerkungen

Ort/Datum/Unterschrift Betrieb Ort/Datum/Unterschrift Praktikant/in
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Praktikumsbeurteilung
Name PraktikantIn:

Betrieb Name:
Betrieb StraBe:
Betrieb Ort:

Dauer des Praktikum: von bis und wochentlich am:
Fir ein Praktikum im Rahmen des Projektes ,Auf geht's" begleitet in Ausbildung und Arbeit

Der/die PraktikantIn lernte folgende Tatigkeiten kennen:

Fachliche Beurteilung

sehr gut gut befr. schlecht
Interesse am Beruf [] [] [] []
Arbeitsleistung [] [] [] []
Geschicklichkeit [] [] [] []
Sorgfalt [] [] L] L]
Selbstandiges Arbeiten ] [] [] []

Beurteilung der personlichen/sozialen Kompetenz

sehr gut gut befr. Schlecht
Piinktlichkeit [] [] [] []
Zuverlassigkeit [] [] [] []
Belastbarkeit [] [] [] L]
Leistungsbereitschaft/ Interesse [] [] [] []
Verhalten im Betrieb [] [] [] L]
Fir eine Ausbildung im genannten Berufsfeld halte ich der/die PraktikantIn fir
[ 1 voll geeignet [] geeignet
[] mit Einschrédnkung geeignet [] nicht geeignet
Bemerkungen:

Dias Projekt .Auf geht's" wird im Rahmen der ESF-Integrationsrichtliniec Bund durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europaischen Sozialfonds gefordert

! Bundesministerium
$ fiir Arbeit und Sl:zrales “ \ E s F Zusammen.
A Zukunft.

Europaische Européischer Sozialfonds
Union for Deutschland Gestalten.
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Anlage 6 Praktikumsbericht Teilnehmende

Praktikumsbericht Teilnehmer/in

Name PraktikantIn:

Betrieb Name:

Betrieb Strafe:

Betrieb Ort:

Dauer des Praktikum: von bis und wochentlich am:
Uber ein Praktikum im Rahmen des Projektes ,Auf geht’s" - Begleitung in Ausbildung und Arbeit

Durchgefiihrte Arbeiten bitte in Stichworten beschreiben:

Datum:
1.
Tag
Datum:
2.
Tag
Datum:
3.
Tag
Datum:
4.
Tag
Datum:
5.
Tag

Dias Projekt .Auf geht's" wird im Rahmen der ESF-Integrationsrichtliniec Bund durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europaischen Sozialfonds gefordert

! Bundesministerium
$ fiir Arbeit und Sozisles “ \ E s F Zusammen.
A Zukunft.

Europaische Européischer Sozialfonds
Union for Deutschland Gestalten.
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Anlage 6 Praktikumsbericht Teilnehmende

Praktikumsbericht Teilnehmer/in

Beurteilung meiner fachlichen Tatigkeit

sehr gut gut befr. schlecht
Interesse am Beruf fand ich...
Aufgaben aus dem Beruf waren fiir mich...
Mit Schwierigkeiten der Aufgaben bin ich klar
gekommen....
Meine Geschicklichkeit war....

L]
L]
L]
L]
[]

Meine Sorgfalt war...

oot
oot
oot

[]

Die Mdglichkeit selbstdndig zu arbeiten war ..

Beurteilung meiner im Betrieb gezeigten personlichen/sozialen Kompetenzen
sehr gut gut befr. schlecht

Meine Pinktlichkeit war... []
Meine Zuverlassigkeit war .... |:|
Meine Belastbarkeit war ... |:|
Meine Leistungsbereitschaft/ Interesse waren... |:|

[]

Mein Verhalten im Betrieb war ...

Oogon
Oogon
oo

Meine Beurteilung des Betriebes

sehr gut gut befr. schlecht
Die Arbeitszeiten waren fiir mich... [] [] [] []
Das Team, die Zusammenarbeit fand ich... [] [] [] []
Meinen Ansprechpartner und seine Riickmeldung
fand ich ... [ [] ] []
Die Anleitung fiir Aufgaben fand ich ... [] [] [] []
Die korperliche/geistige Belastung war fur mich...  [_] [] [] []
Meine Erwartungen an den Betrieb/Beruf wurden
erfullt... N N N N
Die Erreichbarkeit des Betriebs war fiir mich... [] [] [] []
An einer Ausbildung/Arbeit im genannten Berufsfeld bin ich
[] sehr interessiert [] weniger/gar nicht interessiert
Bitte Bemerkungen dazu schreiben:
Datum Unterschrift des Praktikanten
#|nin. R \ ESF Zusammen.
y Zukunft.

Europaische Européischer Sozialfonds
Union for Deutschland Gestalten.



