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Praambel

Grundlage der Partnerschaft ability@work ist das in den an der Partnerschaft beteiligten
Landern bereits 2008 ratifizierte Ubereinkommen Uber die Rechte von Menschen mit
Behinderung (UN-Konvention) sowie das fir das Verstandnis des Begriffs Behinderung
notwendige bio-psycho-soziale Modell der Weltgesundheitsorganisation (WHO).

Mit der UN-Konvention erfolgte erstmals die weltweite Anerkennung allgemeiner
Menschenrechte aus dem besonderen Blickwinkel von Menschen mit Behinderung.

Ziel der UN-Konvention ist der gleichberechtigte und volle Zugang von Menschen mit
Behinderung zu den allgemeinen Blrger- und Menschenrechten und damit verbunden die
Realisierung von Chancengleichheit sowie die umfassende Mdglichkeit der Teilhabe an
der Gesellschaft. Dazu heiBt es dort unter anderem flir den Bereich Arbeit und
Beschaftigung':

Die Vertragsstaaten anerkennen das gleiche Recht von Menschen mit Behinderungen auf
Arbeit; dies beinhaltet das Recht auf die Mdglichkeit, den Lebensunterhalt durch Arbeit zu
verdienen, die in einem offenen, integrativen und fir Menschen mit Behinderungen
zugdnglichen Arbeitsmarkt und Arbeitsumfeld frei gewéhlt oder angenommen wird.

Die Vertragsstaaten sichern und férdern die Verwirklichung des Rechts auf Arbeit, {(...)
durch geeignete Schritte, (...) um unter anderem

e) fur Menschen mit Behinderungen Beschéaftigungsmaéglichkeiten und beruflichen
Aufstieg auf dem Arbeitsmarkt sowie die Unterstltzung bei der Arbeitssuche, beim Erhalt
und der Beibehaltung eines Arbeitsplatzes und beim beruflichen Wiedereinstieg zu
férdern;

(...)

i) sicherzustellen, dass am Arbeitsplatz angemessene Vorkehrungen fiir Menschen mit
Behinderungen getroffen werden;

J) das Sammeln von Arbeitserfahrung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt durch Menschen
mit Behinderungen zu férdern;

Das mit der Partnerschaft verfolgte Ziel der Weiterentwicklung einer betriebsnahen und
berufsfeldibergreifenden Qualifizierung fir Menschen mit Behinderung zu einer als
personenorientierten, dialogischen sowie prozess- und kontextorientiert
gekennzeichneten Qualifizierung will die Umsetzung der Grundséatze der UN-Konvention
als visionares Anliegen nachhaltig férdern.

Die Beratung und Qualifizierung von Menschen mit einer Behinderung erfordert neben
einem besonderen fachspezifischen Wissen ein Behinderungsverstandnis, das es
ermoglicht, die besonderen — und in jedem Falle individuellen — Wirkungszusammen-
héange von individuellen Einschrédnkungen (z.B. durch Schédigung der Kérper- oder
Sinnesfunktionen) und der jeweiligen persdnlichen Lebens- und Lernbedingungen
angemessen zu berlcksichtigen.

! Ausziige: Artikel 27 des bundesdeutschen Gesetzes zu dem Ubereinkommen der Vereinten Nationen vom 13. Dezember 2006 Gber
die Rechte von Menschen mit Behinderungen sowie zu dem Fakultativprotokoll vom 13. Dezember 2006 zum Ubereinkommen der
Vereinten Nationen Uber die Rechte von Menschen mit Behinderungen vom 21. Dezember 2008 - amtliche deutsche Ubersetzung



Grundlage der gemeinsamen Arbeit im Rahmen der Partnerschaft ist dafir das bio-
psycho-soziale Modell des ICF (International Classification of Functioning, Disability and
Health) der Weltgesundheitsorganisation WHO (World Health Organisation).

In diesem ressourcenorientierten Modell der Klassifizierung von Funktionsfahigkeit,
Gesundheit und Behinderung wird Behinderung nicht statisch einer einzelnen Person als
Eigenschaft zugeschrieben, sondern in der Beschreibung unterschiedlicher Beeintrachti-
gungsformen als dynamisches Zusammenwirken unterschiedlicher Ebenen (eben des
Biologischen, des Psychischen und des Sozialen) betrachtet.

Das Modell des ICF folgt in diesem Sinne der Vision der UN-Konvention und stellt fir das
Verstandnis von Behinderung einen entscheidenden Paradigmenwechsel dar, der mittler-
weile in der behindertenpddagogischen Theorie und Praxis einem konzeptionell-
fachlichem Standard entspricht. Eine Beratung und Qualifizierung auf dieser Basis ermég-
licht die Chancengleichheit von Menschen mit Behinderung zu anderen nichtbehinderten
Menschen.

Stellt man im Zusammenhang mit den folgenden Empfehlungen den Anspruch,
individuelle Angebote zu férdern, so ist es unerlasslich Behinderung als Ergebnis der
wechselseitigen Beeinflussung aller individuellen Voraussetzungen und der jeweiligen
Lebens- und Lernbedingungen zu betrachten sowie die jeweiligen persénlichen Beson-
derheiten in allen weiteren Unterstitzungsformen und MaBnahmen zu berucksichtigen.
Das ICF ist dabei nicht vollstandig gleichzusetzen mit Assessment. Es ist aber nutzbar
als Grundlage eines individuellen und personenorientierten Assessment in der beruflichen
Bildung.



Einleitung und Thesen

Die Partnerschaft

Die Partnerschaft ability@work hat es sich mit Partnern aus den Niederlanden, Osterreich
und Deutschland zum Ziel gesetzt, unter dem Titel ,Berufsfeldibergreifende und
betriebsnahe  Qualifizierung fir Menschen mit Behinderung®, entsprechende
Konzeptansatze zu entwickeln, in der eigenen Praxis zu erproben sowie in die Strukturen
der eigenen Einrichtungen zu Uberfuhren.

Erfahrungen der Dbeteiligten Partner haben gezeigt, dass arbeitsfeld- bzw. arbeits-
platzbezogene Kompetenzen in der Regel von Menschen mit Behinderung beherrscht
werden oder in einer absehbaren Zeit am Arbeitsplatz konkret erworben werden kénnen.
Allerdings mussen dagegen so genannte Schlisselqualifikationen (z.B. Kommunikation,
Konfliktverhalten, Verlasslichkeit, Flexibilitdt) in der Regel noch angebahnt bzw. erworben
werden.

Da die Anforderungen insbesondere im Bereich dieser Schliisselqualifikationen in Arbeits-
prozessen immer mehr an Bedeutung gewinnen und von Arbeitgebern grundsatzlich
erwartet werden, kann es auch aus diesem Grunde fir (junge) Menschen mit
Behinderung schwierig sein, eine Ausbildungsstelle bzw. eine sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung auf dem reguléaren Arbeitsmarkt zu finden.

Vor diesem Hintergrund erscheint es zwingend notwendig, bestehende Konzepte, Ver-
fahren und Methoden der berufsfeldiibergreifenden Qualifizierung fir die eigene Praxis zu
nutzen und weiter zu entwickeln. Dabei sollten die Realitdt des Arbeitsmarktes und
besonders das ,Betriebsleben® abgebildet, dialogisch-orientierte Unterstitzungsangebote
angeboten und die Selbstverantwortung der Beteiligten geférdert werden.

Das Konstrukt der Partnerschaften im Programm LEONARDO DA VINCI ermdglicht es
Institutionen der beruflichen Bildung, zusammen mit Partnern aus anderen europaischen
Landern grenzibergreifende Kooperationen im Bereich der beruflichen Bildung durchzu-
fihren. Die jeweiligen Akteure der Berufsbildung arbeiten in einer LEONARDO DA VINCI-
Partnerschaft prozess- und ergebnisorientiert zu einem Thema, das einen klaren
bildungspolitischen Bezug hat und von gemeinsamem Interesse ist.

Bei der Bearbeitung von gemeinsamen Themen erwies es sich fur alle Beteiligten der
Partnerschaft ability@work als besonders wertvoll, den Blick Uber einen léngeren
Zeitraum und in gemeinsamen Arbeitszusammenhangen auch Uber die jeweiligen
Landesgrenzen hinaus zu werfen. Neben den regelmaBigen mehrtdgigen Arbeitstreffen
dienten hierzu ebenso auch bilaterale Treffen der Partner zur ErOrterung spezifischer
Fragestellungen. Durch die Erarbeitung gemeinsamer Ziele und die Schaffung von
Freiraumen in der Zusammenarbeit unterschiedlicher Partner wird durch das Konstrukt
Partnerschaft unserer Erfahrung nach die gemeinsame Entwicklung von Visionen
strukturell angelegt und damit die Entwicklung innovativer Verfahren und Methoden im
Bereich der beruflichen Bildung nachhaltig geférdert. Die unterschiedlichen Sichtweisen
der Partner, die sich aus den jeweils nationalen Voraussetzungen und einrichtungs-
spezifischen Strukturen ergeben, tragen dazu bei, eigene Ansétze und Konzepte der
beruflichen Bildung zu tberprifen, zu errtern und zu erganzen. Dabei geht es nie um die
einfache Ubertragung von Ansétzen, sondern um die Nutzung von Impulsen zur
Weiterentwicklung der eigenen Arbeit.



Koordiniert durch die Diakonie Rheinland-Westfalen-Lippe e.V. wurden zu diesem Zweck
wahrend der zweijahrigen Laufzeit der Partnerschaft regelmaBige Arbeitstreffen in den
Einrichtungen der beteiligten Partner durchgefiihrt. An diesen Treffen nahmen
vornehmlich Fach- und Leitungskréafte der Einrichtungen teil. Die Arbeitstreffen dienten
der Darstellung und Erdrterung der jeweils nationalen Strukturvoraussetzungen der
beruflichen Bildung fur Menschen mit Behinderung, der einrichtungsspezifischen Ausrich-
tung bezogen auf den Themenschwerpunkt und der zuklnftigen Herausforderungen der
beruflichen Bildung fir den Personenkreis.

Angestrebt wurden als Ergebnis gemeinsam erarbeitete, allgemeine Standards in Form
von Thesen und daraus abgeleiteten Empfehlungen flr eine berufsfeldibergreifende und
betriebsnahe Qualifizierung von Menschen mit Behinderung.

Mit der Partnerschaft ability@work wurden insbesondere die jeweiligen Kernaufgaben von
Qualifizierungs- und Beschéaftigungsangeboten flir Menschen mit Behinderung in den
Partnerlandern in den Blick genommen. Eine dieser Kernaufgabe ist es, Menschen mit
Behinderung den Weg in Richtung einer Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeits-
markt zu ermoglichen und nachhaltig zu begleiten bzw. zu sichern. In der Projektlaufzeit
wurden daher besonders Aktivitdten in den Fokus gestellt, die den Ubergang von Men-
schen mit Behinderung auf den reguldren Arbeitsmarkt férdern und unterstitzen.

Thesen fiir das Gelingen einer berufsfeldibergreifenden Qualifizierung

Vor dem Hintergrund der UN-Konvention und in Verbindung mit dem in der Prdambel
dieser Handreichung beschriebenen Behinderungsverstandnis wurden von den Partnern
fur das Gelingen einer berufsfeldibergreifenden Qualifizierung folgende Thesen erarbei-
tet:

- Im Rahmen eines methodisch differenzierten diagnostischen Prozesses bedarf es
einer gemeinsamen Betrachtung (Professionelle und Menschen mit Behinderung) der
Ist-Situation

- Die berufsbildenden Angebote der berufsfeldibergreifenden Qualifizierung missen aus
dem diagnostischen Prozess abgeleitet, gemeinsam geplant und individuell abge-
stimmt sein. (Personenorientierter Ansatz)

- In der Orientierung auf eine gemeinsame Haltung (Menschenbild/Vision), schaffen alle
beteiligten Akteure ein positives und lernfreundliches Klima

- Die unterstltzenden lehrenden Fachkrafte (,Coaches®) missen entwicklungsbezogen
denken, begleiten, unterstitzen, konfrontieren, fordern, ...

- Der in der beruflichen Bildung unterstitzte Mensch mit Behinderung (,Coachee®) muss
sich dem gesamten Prozess stellen (kdnnen)

- Die (Arbeits-) Praxis muss die individuelle Aneignung von berufsfeldlbergreifenden
Inhalten zulassen. Die berufliche Bildung muss vor Ort kontinuierlich und verbindlich far
alle Beteiligten begleitet werden.

- Die berufliche Bildung (betrieblich wie tGberbetrieblich) muss auf die Anforderungen des
realen allgemeinen Arbeitsmarktes (berufsfeldbezogen und —Ubergreifend) hinflhren.



- In der Arbeitsrealitat ist der Ort der Aneignung und Uberpriifung von (nicht) vorhan-
denen Schlisselqualifikationen. Dort ist auch der Ort, wo vornehmlich die nachsten
notwendigen Schritte der Aneignung identifiziert werden.

Systematik der Handreichung

Diese Thesen, die als allgemeine Qualitdtsstandards einer berufsfeldibergreifenden und
betriebsnahen Qualifizierung angefthrt werden kdnnen, bildeten in der weiteren Diskus-
sion die Grundlage fUr die in dieser Handreichung zusammen geflihrten Beitrage zu
unterschiedlichen Aspekten der berufsfeldibergreifenden Qualifizierung von Menschen
mit Behinderung.

Ausgehend von den in der Praambel beschriebenen Grundsatzen einer Unterstitzung
von Menschen mit Behinderung haben die jeweiligen Kollegen und Kolleginnen aus den
Partner-Einrichtungen als Autoren der einzelnen Beitrage verschiedene Schwerpunkte
thematisch aufbereitet und in einen Praxiszusammenhang gestellt.

Damit finden sich in den Empfehlungen Ausfihrungen allgemeiner Art zum Thema Arbeit
und Berufsbildung fir Menschen mit Behinderung sowie spezifische Fragestellungen zur
Praxis berufsfeldibergreifender Qualifizierung, die den Ansprichen der aktuellen Arbeits-
welt gentigen sollen. Die jeweiligen Ausfuhrungen berlcksichtigen dabei unterschiedliche
Phasen, besondere methodische Anséatze sowie Verfahren der Qualifizierung wie sie in
den jeweiligen Einrichtungen wahrend der Projektlaufzeit konzeptionell erarbeitet und
erprobt wurden.



Bedeutung der Arbeit und konzeptionelle Anséatze fir die Entwicklung
von Menschen in Beschaftigungswerkstatten

Arbeit ist ein grundlegendes Prinzip unseres Daseins. Sie dient nicht nur der materiellen
Sicherheit, sondern vermittelt Sinnstiftung und bietet notwendige soziale Kontakte. Im
besten Fall kann sie zur Selbstverwirklichung von Menschen beitragen oder auch thera-
peutischen Wert im Sinne einer psychischen Stabilisierung haben.

,Die Arbeit als typische Tatigkeit des Menschen, ist bis hin zu ihrer technischen und

wirtschaftlichen Grundlage, ein Faktor echter Sozialisation und ein Prinzip des

Gemeinschaftslebens.”

(Ziehfuss in: Padagogik, 1998, S.31)

Die Zugehorigkeit zur Gruppe der berufstatigen Menschen vermittelt Sicherheit und

soziales Angenommensein, positive Wertschatzung durch Andere und starkt das

individuelle Selbstwertgefinhl.

Nach der Motivationstheorie von MASLOW sind im Menschen grundlegende Bedurfnisse

angelegt, die man auch als inneren Antrieb flr Arbeit interpretieren kann.

Die Bedirfnisse sind pyramidenférmig aufgebaut. Sobald sie auf einer Stufe befriedigt

sind, bildet sich automatisch die nachste Stufe der Bedirfnisse (vgl. Maslow, 1977).

Dieses Modell der Motivation fiir menschliches Erleben und Handeln, kann ebenso auf

den Arbeitsbegriff umgelegt werden.

- Auf der ersten Stufe stehen die physiologischen Bedirfnisse nach Nahrung,
Schlaf, Warme. Sie entsprechen der materiellen Existenzsicherung durch Arbeit.

- Ein vergleichbarer Aspekt zeigt sich auf der zweiten Stufe der Sicherheits-
bedirfnisse nach Schutz, Ordnung, Angstfreiheit und Stabilitdt. An dieser Stelle
kann Arbeit als stabilisierender, therapeutischer Faktor durch die, mit ihr verbun-
dene Strukturierung des Alltags, gesehen werden.

- Die Bedurfnisse der nachsten Stufe, nach Kommunikation und Kooperation erfullt
Arbeit durch professionelle und informelle Kontakte.

- Auf der Stufe der Ich-Bedlrfnisse nach Anerkennung und Geltung, befriedigt
Arbeit durch Leistungserfolge und Bestatigung - und der damit verbundenen
Selbstachtung.

- Die letzte Stufe der BedUrfnispyramide, die Selbstverwirklichung, kann in der Arbeit
durch Verantwortung und Kreativitat angestrebt werden.

Vor diesem Modellhintergrund wird verstandlich, warum Arbeit h&dufig als Quelle von
Lebenssinn betrachtet wird und das Recht auf Arbeit zum Grundrecht wurde.
Arbeitslosigkeit dagegen vermittelt den Betroffenen ein Geflhl der Nutz- und Sinnlosig-
keit. Von diesen Geflihlen sind Menschen, die lange Zeit im Berufsleben standen und
aufgrund von RationalisierungsmaBnahmen pl6tzlich vor dem beruflichen Nichts stehen
ebenso betroffen wie Schulabgénger ohne Zukunftsperspektiven - und erst recht
Menschen, die aufgrund eines physischen oder psychischen Handicaps ohnehin am
Rande der Gesellschaft leben.

Die Wiirde des Menschen steht vor der Arbeitsfahigkeit

Dennoch - der Mensch gewinnt nicht allein durch sein Tun die Identitat seiner Person und
den Sinn seiner Existenz. Er ist und bleibt auch dann noch Mensch, wenn er nicht mehr
arbeitet, noch nicht arbeitet, arbeitslos oder arbeitsunfahig ist.

Die Wirde menschlichen Lebens zeigt sich nicht allein in seinem Tun, sondern in seinem
Sein selbst. Das ,Sein-Dirfen“ kommt vor dem ,Leisten-Mlssen®!

(Jahoda, 1983, S.25f)



Dies bedeutet, dass jeder Mensch, ob arbeitsfahig oder nicht, seine Wirde und seinen
Platz in unserer Gesellschaft haben muss — wir aber gleichzeitig danach trachten sollen,
fir jeden Menschen, die ihm entsprechende Mdoglichkeit der Partizipation am
gesellschaftlichen (Arbeits)Leben, zu finden und diese zu férdern.

Individualitat und personenorientierte Unterstilitzung sind Basis der institutionellen
Angebote

Das in der Praambel beschriebene Behinderungsverstandnis, dass der Arbeit der
.Partnerschaft ability@work” zugrunde liegt, macht deutlich, dass die Auswirkungen von
individuellen Einschrankungen sehr unterschiedlich sein kdnnen. Daraus folgt, dass es
vor dem Hintergrund eines differenzierten Qualifizierungs- und Beschéftigungsangebotes
keine Standardangebote und —maBnahmen bezlglich des Umfanges und der Dauer
geben kann. Jede MaBnahme muss fallbezogen, individuell und kooperativ angelegt sein.
Die jeweiligen Strukturen und alle Prozesse von institutionellen Angeboten und Diensten
mussen diesen Anspruch in der Praxis abbilden.

Institutionelle Beschaftigungsangebote mussen nach innen und vor allem nach auBen
eine durchlassige Struktur aufweisen. Sie sollen nicht als ,Endstation” der beruflichen
Karriere von Menschen mit Beeintrachtigung gefihrt werden, sondern die Mdglichkeit der
Weiterentwicklung der Personlichkeit bieten. Dies bedeutet, dass in der Praxis Bildung
forciert wird - und parallel dazu das Aufsteigen von Arbeitsgruppen in Dienstleistungs-
bereiche, Arbeitstrainingsgruppen und der Ubergang in weiterqualifizierende MaBnah-
men ermdoglicht wird.

Institutionelle Arbeitsstatten sollen nicht (nur) Komfortzone sein, sondern Impulse zur
Weiterentwicklung ihrer Beschaftigten geben.

Je nach Konstitution und Ressourcen der Klientinnen sowie ,Zone“ in der sie sich
(subjektiv) befinden — ,Komfortzone“ bis hin in den Bereich ,Panikzone®- ist mehr oder
weniger ,lrritation”, das heiBt Impulse, Motivation, Assistenz...notwendig, um persoénliche
Weiterentwicklung anzuregen.

Ein wesentlicher erster Schritt zur Weiterentwicklung ist ein genauer diagnostischer
Prozess. In diesem Prozess werden die Motive und Fahigkeiten des/der Klienten/in durch
Gespréache, strukturierte Beobachtung, Testverfahren, Praxiserprobung und psycholo-
gische sowie arztliche Gutachten beleuchtet und Ressourcen sichtbar gemacht (vgl. Aus-
fihrungen in diesen Empfehlungen).

An dieser Stelle muss aber auch bedacht werden, dass trotz des Einsatzes von
umfangreiche Ressourcen (finanziell wie personell) und Initiativen zur beruflichen
Integration von Menschen mit intellektueller Beeintrachtigung, der gréBte Teil von ihnen
noch eine angemessene Beschaftigung in besonderen Arbeitsangeboten wie z.B.
Beschéftigungswerkstatten finden wird. Ganz besonders in Zeiten der aktuellen Finanz-
und Wirtschaftskrise und der damit verbundenen steigenden Anzahl der Arbeitssuchen-
den bzw. der Zunahme geféhrdeter Arbeitsplatze in nahezu allen europédischen Landern,
darf man die Augen vor der Realitat nicht verschlieBen.

Bezogen auf die vorher beschriebenen, pyramidenhaft aufgebauten Bedurfnisniveaus
nach Maslow sollte auch nicht aus dem Blick geraten, dass die Beschaftigung in
Arbeitszusammenhangen mit anderen Kolleginnen mit Behinderung gleichwertige
Funktionen erflllt. Dies beschreibt Reiser, wenn er herausstellt, dass der Weg des
Heranwachsenden von der Familie durch das Bildungssystem zu nichtfamiliaren Lebens-
gestaltungen in verschiedenen Bereichen (Wohnen, Arbeiten...) fihre und mit der Adoles-
zenz eine Differenzierung einsetzt, die zur Entfaltung eigenstandiger Lebensentwurfe
unablassig ist. Gruppenbildungen, sogenannte ,peer groups”, unter dem Gesichtspunkt
ahnlicher Lebensperspektiven und Lebensentwlrfe sind ein wichtiges Element der
Adoleszenz und ein notwendiger entwicklungspsychologischer Aspekt. Dabei gehe es um
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das Ziel, eine dynamische Balance zwischen zwei Tendenzen herzustellen: Einerseits die
Tendenz zur Gleichheit mit anderen Menschen, zur Verbundenheit, zur Annaherung an
andere — andererseits die Tendenz zur Abgrenzung, zur Differenz, zur Autonomie der
eigenen Person. Beide Tendenzen stehen sich nicht als widersprichliche Pole
gegenilber, sondern bedingen sich gegenseitig.” (vgl. Reiser in Sander/Raidt, 1992, S.
30f)

Diese Erkenntnisse, die nichts von ihrer Giltigkeit verloren haben, bedeuten fir die insti-
tutionelle Arbeitspraxis sowohl das Arbeiten in homogenen Gruppen (Verbundenheit) —
als auch Mdoglichkeiten der Arbeitserfahrungen mit nichtbehinderten Kolleglnnen oder
KundIlnnen (Autonomie der eigenen Person) in Form von ausgelagerten Arbeitsgruppen
oder Dienstleistungen.

Daraus folgt, dass institutionelle Arbeitsstellen (z.B. Werkstatten) ihre Beschéaftigungs-
angebote nicht isoliert und abgegrenzt anbieten bzw. zur Verfligung stellen, sondern sich
zu gemeinwesennahen, zentralen und 6ffentlichen Betrieben entwickeln, deren Angebote
(Produktion, Dienstleistungen) von externen Kundlnnen in direkiem Kontakt mit den
beeintrachtigten Beschaftigten in Anspruch genommen werden. Dies bedeutet auch, dass
bei der Qualifizierung und Beschaftigung von Menschen mit Behinderung, die in
Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes erfolgen, auf diese Aspekie Rulcksicht
genommen werden muss - sei es durch inner- oder Uberbetriebliche Gestaltungs-
moglichkeiten.

NatUrlich erfordert diese Form der Arbeit personliche Entwicklung der Klientlnnen in
Form von Bildung im praktischen Arbeitsbereich, sowie das Trainieren berufsfeld-
ubergreifender Schlusselqualifikationen.

Dazu wird ein auf den/die Klienten/in individuell abgestimmter Entwicklungsplan erstellt,
dessen Ziele klar und transparent sein mussen.

Dieser individuelle Bildungsplan muss passgenau, verstandlich und zielfUhrend sein,
wobei auch Grenzen klar deklariert werden sollten. Die Angebote missen mit dem/der
Klienten/in gemeinsam geplant werden und - aus dem diagnostischen Prozess
abgeleitet - individuell abgestimmt sein. Alle Angebote sollen fir die Beteiligten einen
erkennbaren Mehrwert bringen und mussen kleinschrittig operationalisiert werden.
GemdaB des personlichen Potentials der Klientlnnen sollen Aufgabenbereiche und
Bildungsmodule schrittweise erweitert werden.

Hierzu bieten sich u.a. die Konzepte ,Job Enlargement® (Erweiterung der Aufgaben), ,Job
Enrichment* (inhaltliche Erweiterung der Téatigkeit durch planende und organisierende
Elemente), ,Job Rotation (Einsetzen in anderen Arbeitsbereichen und ,Evaluation®
(vollstandige Handlungen — Planung, Durchfiihrung, Auswertung) an.

Zusammengefasst sollten institutionelle Arbeitsstatten folgende Ziele - jeweils
abgestimmt auf das persénliche Potential der Klientinnen - verfolgen:

- Vermittlung von Fachkompetenz — selbststandige und fachgerechte Ausfihrung
von Aufgaben und Tatigkeiten, Anwendung spezifischer Fertigkeiten und
erworbenen Wissens in neuen Lebenssituationen

- Vermittlung von Sozialkompetenz — Kommunikation und Kooperation mit anderen
in Situationen des taglichen Lebens; Bearbeitung von Problemen und Konflikten in
Gruppen

- Vermittlung von Individualkompetenz — Gewinnung von Lebenssinn und Identitat
durch sinnhaftes Tatigsein und lebensbegleitendes Lernen; Reflexion und ange-
messene Veranderung eigenen Verhaltens in Situationen des Alltags
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- Vermittlung von Methodenkompetenz — selbststdndiges Lernen, produktives
Denken, begrindetes Entscheiden und aktive Informationsverarbeitung in
Situationen des Alltagslebens. (vgl.: Grampp, 2001, S.2)

Positiv abgeschlossene Bildungsmodule — das hei3t erworbene Fertigkeiten - sollen mit
einem Zertifikat transparent und belegbar gemacht werden.

Ein solches Dokument erhéht zum einen die Méglichkeit auf weiterqualifizierende
MaBnahmen am allgemeinen Arbeitsmarkt und férdert zum anderen das Selbstwert-
geflhl und die Motivation der Klientinnen.

Arbeitspraktika als Vorbereitung fiir den Ubergang

Klientinnen, die sich im Arbeitstraining der institutionellen Arbeitsstatte gut bewahren,
sollen Arbeitspraktika am allgemeinen Arbeitsmarkt absolvieren. i

Die Arbeitsrealitat ist der beste Trainingsort und bietet zugleich die Moglichkeit der Uber-
prafung von erlernten Schlisselqualifikationen. In diesem Rahmen kénnen notwendige
nachste Schritte des persénlichen Bildungsplanes identifiziert werden.

Wichtig ist, dass die Arbeitsstelle Stabilitat bietet — und der/die Klient/in vor Ort von einer
Vertrauensperson begleitet und gecoacht wird.

Die Vertrauensperson muss entwicklungsbezogen denken, begleiten, unterstitzen,
den/die Klienten/in fordern, stitzen und mit Beobachtungen konfrontieren.

Um gute Praktikums-/ Arbeitsstellen in der freien Wirtschaft zu finden, sollten von der
Institution Netzwerke gepflegt und innovative Konzepte erarbeitet werden, die sowohl der
individuellen ,Passung“ des Arbeitsplatzes fur den Menschen mit Behinderung - als auch
der organisatorischen Rationalitat von Wirtschaftsunternehmen, gerecht werden kénnen .

Beispiele hierfir waren:

- Kompensation durch o&ffentliche Zuwendung - die Summe aus verwerteter
Arbeitsleistung und offentlicher Zuwendung muss groBer als der betriebliche
Aufwand sein

- Tandemverfahren — zwei Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung teilen sich eine
Arbeitsstelle, deren Anforderungen sie in kollektiver Kompetenz entsprechen

- Mehrwert durch Behinderung — ein Unternehmen kann sich in der Offentlichkeit als
sozial engagiert prasentieren und somit durch Integration positive Effekte erzielen

- Entwicklung und Pflege personlicher Motivation — die Lebenssituation von
Menschen mit Behinderung kann in Reflexion auf eigene biografische Erfahrungen
Unterstitzungspotentiale freisetzen

- Brickenbildung durch betriebsintegrierte Berufsvorbereitung — Aneignung von
spezifischen, arbeitsplatzrelevanten Kenntnissen, Lernhilfen nach dem Paten-
modell in dem Arbeitnehmerinnen Identifikationsmuster bieten, betriebliche Ausbil-
dung durch Verzahnung von Qualifizierungszielen und Personalplanung...

Reslimee

Eine anthropologische Norm besagt, dass jeder Mensch jeden Tag etwas Sinnvolles tun
muss, um gesund zu sein. Das hat unsere Phantasie zu strapazieren ! (vgl. D6rner/Plog,
1989, S.9)

Der Grundzug aller beschriebenen Anséatze besteht darin, Menschen nicht nach ihrem
Leistungsvermbgen ein- oder auszusortieren, sondern die vorhandenen individuellen
Fahigkeiten in heterogenen, sozialen Netzwerken komplementar zu organisieren.
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Arbeitsleben = handeln in einem sozialen System
Systemorientierte Qualifizierung von Menschen mit Behinderung

Die Arbeitswelt von morgen wird durch wirtschaftliche, demografische und gesellschaft-
liche Entwicklungen stark beeinflusst.

Neben Fachkenntnissen sind vor allem solche Kompetenzen fir die Beschaftigungs-
fahigkeit einer Mitarbeiterin/eines Mitarbeiters von entscheidender Bedeutung, die auch
einen guten Unternehmer ausmachen wirden. Denn jeder ist immer auch Arbeit-
geber seiner eigenen Arbeitskraft.

Formen strikter Arbeitsteilung (Trennung von Planung, Ausfihrung, Kontrolle) sind
aufgegeben zu Gunsten starkerer Aufgabenintegration und kooperativer Formen der
Arbeitsorganisation.

Mitarbeiter im Bereich der Anlerntatigkeiten sind nicht mehr nur mit der Verrichtung
einfacher operativer Téatigkeiten betraut, sondern eingebunden in komplexere Arbeitspro-
zesse:

e Gruppen oder Teams arbeiten mit unterschiedlichen Qualifikationen an
Ubergreifenden Aufgaben

e Projektarbeit findet in temporaren Teams statt

e Alle sind einbezogen in eine kundenorientierte, kooperative Grundhaltung
(bes. im Dienstleistungsbereich)

Auch einfache Arbeiten kommen zukiinftig nicht mehr ohne Qualifizierung aus.
Weniger der Arbeitsplatz als die Arbeitsumgebung bestimmt in Zukunft die Qualifika-
tionsstruktur der Mitarbeiter an einfachen Arbeitsplatzen.

Arbeitsplatze von Helfern oder Werkern verandern sich deutlich.

Produktions- und Organisationssysteme haben nicht nur zu steigenden Anforderungen
an die mittleren und oberen Hierachieebenen geflihrt, sie schlagen sich ebenso auf
Arbeitsplatze nieder, an denen einfache Arbeiten verrichtet werden. Friher wurden
isolierte Einzeltatigkeiten (Arbeitstraining) verrichtet. Sie sind gekennzeichnet durch
wenige, gleich bleibende Handgriffe, oft im Rhythmus der Maschine. Sie zeichneten sich
durch ein niedriges kognitives Anforderungsniveau und minimalem Verantwortungsgrad
aus.

Zukinftig:

Einfache prozessunterstitzende Tatigkeiten kommen hinzu. Der Maschinenbediener,
Lagerarbeiter, Bauhelfer der Zukunft ist neben seiner operativen Arbeitsverrichtung in
einer ganzen Reihe von Dienstleistungen am Gesamtprozess integriert und leistet dazu
seinen Beitrag in Teilbereichen wie:

Operative Prozesse

Technische Prozesse

Informationsprozesse

Qualitatsprozesse

Geschaftsprozesse
Umweltmanagement/Arbeitssicherheitssysteme
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Anforderungen des Betriebs, Betriebsmerkmale
Betrieb

Ein Betrieb ist eine systemunabhangige Wirtschaftseinheit zur Fremdbedarfsdeckung.
Konstitutive Merkmale des Betriebs sind nach E. Gutenberg die Kombination von Produk-
tionsverfahren, das Prinzip der Wirtschaftlichkeit und das Prinzip des finanziellen Gleich-
gewichts. Betriebe kommen in allen Wirtschaftssystemen vor und transformieren aus
prozessorientierter Sicht Inputs zu Outputs.

Als Arbeitshypothese im Zusammenhang der Integrationsbemihungen aus der Werkstatt
fir behinderte Menschen heraus soll als ,betriebsnah“ die Anndherung an die
Erwerbsbedingungen des allgemeinen Arbeitmarktes gelten.

Es gilt, einen Handlungsrahmen zu definieren, der ein Probehandeln unter Erwerbs-
bedingungen ermdglicht.

Diese Erwerbsbedingungen sukzessive nachzubilden und damit der Anforderung, Néhe
im Sinne einer geringen Entfernung (zum Arbeitsmarkt) von einem bestimmten Punkt aus
(der WfbM) herzustellen um so einen reibungsarmen Ubergang von einem Handlungsort
zum anderen zu gestalten- ist somit von zentraler Bedeutung fir die Integrations-
bemihungen aus der WfbM heraus zu sehen.

Das gilt auch und gerade vor dem Hintergrund, dass durch sich andernde Erwerbs-
bedingungen, diversifizierte Personengruppen und verdnderte Finanzstrukturen unter-
schiedliche Schwerpunktsetzungen und Vorgehensweisen in dieser zentralen Frage
vonnoéten sind.

Betriebsmerkmale

In der Arbeitswissenschaft finden sich Ansatze (Minssen 1993), die die Notwendigkeit
betonen, Betriebe als soziale Systeme aufzufassen.

Unterschiedliche Akteure sind an Entscheidungen beteiligt und leisten ihren Beitrag zum
betriebswirtschaftlichen Gesamtergebnis.

Partizipation ,corporate identity“ ist zu einem wesentlichen Prinzip der Unternehmens-
und Mitarbeiterfhrung geworden.

Um in einem betrieblichen System am jeweiligen Arbeitsplatz adédquat agieren zu kénnen,
mussen die wesentlichen Merkmale des sozialen Systems ,, Betrieb” den Mitarbeitern
bekannt sein.

Betriebsstruktur und Betriebskultur

In jedem Unternehmen gibt es eine Vielzahl von Regelungen, die das betriebliche
Miteinander steuern.

Offizieller Art:

arbeitsrechtlich relevante Vereinbarungen

Festlegung der Hierarchie- und Entscheidungsebenen,
Aufgabenverteilung und Prozesssteuerungen
veroffentlichte Unternehmensziele

Riten (Mitarbeiterversammlungen, Betriebsfeste...)
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Informeller Art:

e Implizierte Verhaltensregeln in Umgang miteinander und Vereinbarungen
z.B. , Das gemeinsame Essen in der Kantine ist Pflicht!®
» Keiner verlasst das Biro vor dem Chef!*
» Jeder gibt zum Geburtstag ein Frihsttck aus!®

Haufig sind es gerade diese Verhaltenserwartungen, die im taglichen Leben zu
Schwierigkeiten fuhren.

Nach dem , Eisbergmodell* (auf S. Freud zurtckgehend) liegen der Grund und die
Lésung schwieriger Kommunikationsprozesse im informellen Bereich des personlichen
und so auch des betrieblichen ,, Unbewussten®. (zu 90%)

Folge:
Je mehr ich Uber die handlungsleitenden Motive, Verhaltenserwartungen, Traditionen
und Emotionen im Betrieb weif3, desto besser kann ich im System wirken.

An schwierigen Kommunikationssituationen lassen sich folgende Fragen erértern:

e Wie lauten die implizierten Regeln in dieser Abteilung?

e Welche nicht explizit geduBerten Erwartungen herrschen gegenlber Mitarbeitern?

e Was qilt es Uber Traditionen und Emotionen im Betrieb zu erfahren und zu
erfragen?

Arbeitsablaufe

Eine differenzierte Kenntnis der anfallenden Arbeitsablaufe ermdglicht erst eine
individuelle Einfihrung und Begleitung neuer Mitarbeiter. Konkrete Arbeitsanweisungen
wie auch Auswirkungen der ,informellen Faktoren® sollten bekannt sein.

Ist die Alltagswirklichkeit bekannt, kdnnen die zu leistenden Anforderungen, sowie die
Auspragung spezieller Schlisselkompetenzen abgeleitet werden.

Was genau ist zu tun?

Welcher Art ist die Tatigkeit?

Welche Qualitatsstandards gibt es?

Womit wird gearbeitet?

Welche Arbeitsmittel werden bendtigt?

Wie werden sie bedient?

Wann soll die Aufgabe erledigt sein?

Wie viel Zeit steht zur Verflgung?

Wann und in welcher Situation arbeite ich mit meinen Kollegen zusammen?
Wortber missen wir uns verstandigen und Absprachen treffen?

Anforderungen an die Person im betrieblichen Kontext

Um eine Teilhabe am Arbeitsleben nah am realen Arbeitsmarkt langerfristig zu reali-
sieren, sind Schlisselkompetenzen von zentraler Bedeutung. Sie bilden die Grundlage fur
kontinuierliche Lern- und Entwicklungsprozesse, sowohl auf der fachlichen wie auch auf
der zwischenmenschlichen Ebene.

Ziel ist eine Uberdauernde Teilhabe im System Arbeit zu realisieren
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Der Kooperationsfahigkeit kommt hierbei eine zentrale Bedeutung zu und ist der
Uberbegriff fur:

Kommunikative Kompetenz
Konfliktfahigkeit
Selbstwirksamkeit
Verantwortungsbewusstsein
Reflexionsfahigkeit
Klassische Arbeitstugenden

Kommunikative Kompetenz
ist eine Grundlage fir die gelingende Beziehungsgestaltung und Verstédndigung im
Arbeitsalltag.

Sie beschreibt die Fahigkeiten:
e verbal und nonverbal angemessen zu kommunizieren

eigene Themen und Bedurfnisse angemessen vertreten zu kdnnen

auf Stérungen und Irritationen zu reagieren

im Dialog mit dem Gegeniber zu sein

die verbalen und nonverbalen Botschaften aufnehmen und verarbeiten zu

kénnen

e einer wertschatzenden Kontaktgestaltung (innere Haltung bzw. Einstellung)
drickt sich im Sprachstil, in der Kérperhaltung und durch das Einhalten von
Gesprachsregeln aus

Konfliktfahigkeit

Der Begriff,conflictus® bedeutet ein , ZusammenstoBen® und im weiteren Sinne auch
Streit und Kampf.

In zwischenmenschlichen Konflikten treffen unterschiedliche Meinungen, Ziele, Wahr-
nehmungen, Denkweisen oder auch Wertvorstellungen aufeinander.

Konfliktfahigkeit:

e st das Vermdgen, Konflikte rechtzeitig zu erkennen und sie offen, direkt und fair
auszutragen und ggf. eigene Grenzen deutlich zu machen

e schlieBt die Fahigkeit mit ein, Konflikte zu vermeiden bzw. zu verhindern (z.B.
durch beachten von Gruppenregeln; Hierarchien anerkennen )

¢ Dbeinhaltet weiterhin die Fahigkeit mit Konflikten leben zu kénnen

e st das Erlernen von Losungsstrategien, das Anstreben von Kompromissen (win-
win-Situation) und das Erkennen von Handlungsoptionen

Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeit stitzt sich auf die Erfahrung, aktiv und erfolgreich etwas bewirken zu
kénnen und nicht passiv oder hilflos einer Situation ausgeliefert zu sein. Diese Erfahrung
wirkt starkend und aktiviert weitere persdnliche Entwicklung.
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Die Fahigkeit selbstwirksam zu agieren:

e orientiert sich an den eigenen realen Fahigkeiten und Grenzen (realistisches
Selbstbild)

e erkennt die Gestaltungsmdglichkeiten, denkt I6sungsorientiert und verfligt Gber
Motivation, Antrieb und Handlungskompetenz

e beinhaltet die Fahigkeit das eigene Handeln im groBeren Zusammenhang
(betrieblich) zu sehen und Absprachen treffen zu kénnen.

e schlieBt die Akzeptanz gegeniber Grenzen und Misserfolgen mit ein

Verantwortungsbewusstsein

Im betrieblichen Kontext bedeutet Verantwortungsbewusstsein ein grundsatzliches
Interesse an einem reibungslosen Arbeitsablauf und an einem guten Arbeitsergebnis.
Ebenso wie bei der Selbstwirksamkeit geht es hier um eine konstruktive, aktive Haltung.

Verantwortung Ubernehmen bedeutet:

e Rickmeldungen zu geben und auf Stérungen zu reagieren (z.B. Arbeitsgerat
defekt, Konflikte/ Spannungen am Arbeitsplatz)

e zu Fehlern stehen und wenn mdglich korrigieren (kritische Selbstkontrolle,
Kritikfahigkeit)

e Konsequenzen des Handelns und nicht Handelns reflektieren (engagierte
Grundhaltung / seinen Platz kennen)

e betriebliche Zusammenhéange verstehen

e Gesundheitsschutz und Arbeitsicherheit einhalten

Reflexionsfahigkeit

ist die Fahigkeit sich eine zurlickliegende Situation ins Bewusstsein zu holen, das eigene
Verhalten zu betrachten und in Beziehung zu setzten.

Aufgrund dieser ,Forschungsarbeit® findet Entwicklung statt, Veranderungen resultieren
aus einem neuen Selbstbewusstsein/ Selbstbild und sind daher nachhaltiger.

Reflexionsfahigkeit heift:
e sich bewusst erinnern (Bilder / Geflhle / Chronologie einer Situation) und
darlUber reden kénnen
e sich (etwas) von der eigenen emotionalen Betroffenheit zu I6sen und Interesse
an einem sachlichen Blick haben
e die Bereitschaft sich verunsichern zu lassen
e im Dialog neue Sichtweisen zulassen / akzeptieren (Perspektivwechsel)

Klassische Arbeitstugenden

Die klassischen Tugenden des Umgangs erhalten eine immer wichtigere Rolle im Arbeits-
leben als Erfolgsfaktor fir den reibungslosen Ablauf innerbetrieblicher Arbeits- und
Kommunikationsprozesse. Das betriebliche Miteinander von Menschen unterschiedlichen
Alters, Funktion und nationaler Herkunft kann nur durch das Akzeptieren und Praktizieren
eines verbindlichen Regelwerkes im Umgang miteinander funktionieren. Beispiele sind:
e Ordnung und Sauberkeit

Kérperhygiene, angemessene saubere Kleidung, einhalten eines Dresscodes

Firmenleitungen haben das Recht das Erscheinungsbild ihrer Mitarbeiter zu

beeinflussen und bestimmte Standards festzulegen. Gibt es keine Anweisung
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und Vorgaben, erfordert es Feingefihl den Dresscode zu erflllen (z.B.
ungunstig fur viele Branchen sind sichtbare Piercings oder Tattoos)

e Plnktlichkeit
PuUnktlichkeit bedeutet im beruflichen Zusammenhang das Einhalten einer
verabredeten Zeit, auf die wiederum andere ihre Zeitplanung abgestimmt
haben.
Unpunktlichkeit stort den Ablauf, frustriert oder verargert Kollegen und kann
finanziellen Verlust bedeuten

e Disziplin
An einem Arbeitsauftrag zlgig und zielorientiert arbeiten zu kénnen ohne
(standig) auf Ablenkung zu reagieren. Eigene Bedirfnisse kdnnen zurlck-
gestellt werden / Motivation und Antrieb

e Hoflichkeit
Eine freundliche, aufmerksame und aktive Kontaktgestaltung zu anderen Mitar-
beitenden und ggf. zur Kundschaft. Dabei eine angemessene Distanz wahren
kénnen

e Ebhrlichkeit
Bereitschaft zum sach- und fachgerechten Einsatz von Arbeitsmitteln und ein
verantwortungsvoller Umgang mit Ressourcen. Eine aufrichtige Grundein-
stellung gegeniiber dem System Betrieb.

e Hilfsbereitschaft
In jedem Unternehmen ist eine eigene betriebliche Kultur etabliert, die sich auf
die Bereitschaft auswirkt, anderen einen Gefallen zu tun oder sie um einen
Gefallen zu bitten

Qualifizierung und Kompetenzentwicklung

In der beruflichen Bildung begrtindet sich die Notwendigkeit flr systembezogenes Lernen
aus den heutigen Strukturen der betrieblichen Arbeitsorganisation.

Formen strikter Arbeitsteilung sind aufgegeben zu Gunsten starkerer Aufgabenintegration
und kooperativer Formen der Arbeitsorganisation.

Die Ausbildungsziele verlagern sich von Einzelarbeit und Einzelanweisung zu Teamarbeit
und Eigeninitiative. (Kooperation / Selbstkontrollprozesse), vom isolierten Denken und
Tun zu vernetzten Denken und ganzheitlichen Handeln (prozessorientiert / problem-
|6sungsorientiert)

In der beruflichen Bildung sind zur Férderung der Schlisselkompetenzen Methoden
einzusetzen, die dem Lernenden Madglichkeiten geben, in betrieblichen Zusammen-
hangen bedarfsgerecht und problemlésend zu agieren.

Raum zum Experimentieren, zur Zusammenarbeit in unterschiedlichen sozialen Gruppen
und zur strukturierten Reflexion muss gegeben sein, um die Entwicklung der Individual-
und Sozialkompetenz anzuregen. Fehler und Probleme sind kein blamabler Misserfolg,
sondern ein Hinweis auf die Notwendigkeit einer Kurskorrektur, die Chance zur
Weiterentwicklung, ein neuer Lernanlass.

Methodisch bedeutet dies fiir die Lernkultur in der Berufspiddagoqgik:

Es ist ein Wechsel von der lehrerzentrierten Vermittlung mit linearer Vermittlungsstruktur
— zu einer auf die Lernenden zentrierte Lernorganisation in einem sozialen Geflige
(betrieblicher Kontext / Team od. Lerngruppe / Gruppentraining) anzustreben.

e Lernen durch Selbstinformieren lassen (Lernmodell)
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e Handeln lernen durch Selbstentscheiden lernen (Handlungsmodell)
e Gestalten lernen durch Selbstverantworten lernen (Entwicklungsmodell)

Beispiele fur handlungsorientierte Ausbildungsmethoden

Lehrgangsmethode- Arbeitsunterweisung in 4 Stufen
Vorbereiten

Vormachen

Nachmachen

Selbstandiges anwenden

Leittextmethode - 4 Bestandteile

Leitfrage (selbststandige Beschaffung von Informationen)
Arbeitsplan (selbstandig vom Lernenden entwickelt, diskutiert)
Kontrollbogen (Qualitatsmerkmale der Arbeitsaufgabe)

Leitsatz (enthalt Infos fur die Problemlésung)

Projektmethode —

ein Team /eine Lerngruppe erfullt eine fest umrissene, praxisrelevante
Aufgabe

Merkmale der Projektaufgabe:

festumrissene klare Aufgabenstellung

komplexe Aufgaben

Transferleistungen missen erbracht werden

unmittelbar verfligbares Wissen und Kénnen reichen nicht aus
Qualifikationen der Teammitglieder missen zusammengeflgt werden
Abstimmungsprozesse der Teammitglieder und Selbststeuerungsprozesse
Fehler und Probleme muissen/ dirfen auftreten, da es keine Routine gibt

Rolle des Projektbegleiters:
Anleiter beschrankt sich auf Moderatorenrolle
(beobachten, protokollieren, Hilfe zur Selbsthilfe)

Auswertung:
Team bewertet sich selbst im Austausch mit dem Projektbegleiter
z.B. Probleme in Kommunikation und Kooperation

In 3 Schritten zu mehr Selbstwirksamkaeit

o Reflexion
Bewusstes Wahrnehmen und Sensibilisieren der eigenen Situation und
Befindlichkeit, durch einen Blick auf die eigenen Rollen, Selbstbilder,
Werte sowie Geflhle und BedUrfnisse.
Experimentieren mit neuen Rollen

o Aktion
Bewusste konkrete Schritte formulieren und zeithah umsetzten.
§ Eindeutige Entscheidungen treffen
§ Klare Zielplanung
§ Konkrete Ausflhrung
§ Reflexion und Belohnung / Wertschatzung
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Kérperliche Herausforderungen suchen und meistern.
These: das Korperbewusstsein ist der evolutionare Ursprung des
Bewusstseins

o Autonomie
»2Auto nomos* = sich sein Gesetz selbst geben, selbst entscheiden
§ Nein Sagen lernen
Differenzieren lernen / Nein zur Sache aber Ja zur Person
Argumentieren und Begriinden lernen / Entschlisse durchziehen
Blickkontakt suchen
Aufrechte Kérperhaltung

W W K

¢ Informelles Lernen
Informelles Lernen bezeichnet ein Lernen in Lebenszusammenhangen, das
urspringlich vor allem ein Lernen auBerhalo des formalen Bildungswesens
(Schulen) angesehen wurde.
Wer im Rahmen seines Hobbys, seines Ehrenamtes oder in seinem Lebensalltag
auBerhalb von Bildungsinstitutionen lernt, lernt ,informell®.
Diese erworbenen Fahigkeiten stehen der Person als wichtige Ressourcen auch in
anderen Lebensbereichen schnell zur Verfligung.
Das informelle Lernen wird fiir die berufliche Qualifizierung genutzt. Fir Menschen
die eine defizitdre Erfahrung mit schulischer Bildung erfahren haben, kénnen hier
entspannter und mit SpaB ihre Kompetenzen erfahren und diese erweitern.
Z.B. durch Angebote aus dem Bereich der Erlebnispadagogik, Workshops mit
kreativen Angeboten, kulturelle Projekte, Sport.

Qualifizierungsangebote fur Beschaftigte und MaBnahmeteilnehmer auf
Ausgelagerten Arbeitsplatzen

Beispiele proWerk:

Menschen mit einer psychischen oder geistigen Behinderung werden unter dem Dach der
WibM, in einem Unternehmen oder Betrieb des ersten Arbeitsmarktes platziert.

2008 sind insgesamt 129 Personen von der Abteilung Ausgelagerte Arbeitsplatze
proWerk begleitet worden. 38 Personen wurden neu aufgenommen, in der Regel
durchlaufen die Teilnehmenden zuné&chst eine zweijahrige BerufsbildungsmaBnahme.
Neben der fachlichen Anleitung vor Ort und den individuell abgestimmten
Qualifizierungsangeboten wird ein Gruppenangebot in Form eines Bildungstages
(Projekttag, Workshop) durchgefuhrt. Der Bildungstag findet im woéchentlichen Turnus
statt und soll die Teilnehmenden in ihrer persénlichen und beruflichen Entwicklung
unterstitzen.

Die Teilnahme ist verbindlich.

Inhalte der Gruppenangebote:

(zu je 15-20 Einheiten)

Systematischer Wochenrickblick / PASS Reflexionsbdgen

Problemlbsetraining

berufliche Orientierung / Strukturen in proWerk/ Unterstitzungsmdglichkeiten
Bedeutung von Teamarbeit/ Zusammenhéange im Arbeitsalltag / Arbeitsablaufe
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Weiterentwicklung sozialer und kommunikativer Kompetenzen
Stressbewaltigungstraining

Auseinandersetzung mit der Erkrankung und der berufl. Rehabilitation
Betriebsbesichtigungen

Projekitage z.B. Ausflige kulturelle Ziele, Teilnahme an Fachtagungen,
Gruppenaktivitaten wie gemeinsames Kochen, Klettergarten, o.a.

Die Gruppe als Lernort:

e Akzeptanz und Zugehdrigkeit (soziales Grundbedurfnis) kénnen sich entwickeln
und starken den Einzelnen

e Beteiligung férdert das Selbstbewusstsein, Selbstwertgefihl und Selbstsicherheit

e gtille Teilnahme ermoglicht Partizipation, fbérdert das Erkennen von
Zusammenhé&ngen und weitet den eigenen Blick

e Austausch und Reflektion der Teilnehmenden (auf Augenhdhe) kdnnen eigene
Einschatzungen korrigieren und neue Perspektiven zulassen.

e Gruppenregeln  geben  Orientierung und Anlass zur  konstruktiven
Auseinandersetzung

e konstruktives Feedback ermdglicht eine realistischere Einschatzung der eigenen
Fahigkeiten und des Verhaltens

e positive Entwicklungsprozesse (Problemlésetraining u.a.) motivieren und starken,
sowohl den Beteiligten selbst als auch die Gruppenmitglieder, die als Berater am
Prozess beteiligten waren (sich als kompetent erleben, Selbstwirksamkeit, Freude)

e Aufmerksamkeit und Sensibilisierung der Gruppe flr die unterschiedlichen
Anforderungen, Rollen und Stolpersteine im Arbeitsalltag machen Mut eigene
Themen offen zu machen.
Zur Sprache bringen = ins Bewusstsein heben — ermdglicht Aktion

Kommunikation und Kooperation

Lernziele zum Unterrichtsmodul im Berufsbildungsbereich proWerk Bethel
Seminartitel: ,Herausforderung Team*

Rahmenbedingungen:

Teilnehmer: Beschaftigte auf Ausgelagerten Arbeitsplatzen (AAP)
17 Teilnehmer
Die Teilnehmer sind sich nicht alle bekannt.
Sie arbeiten in unterschiedlichen Betrieben.

Zeit: 15x4 Ustd.

Lernziele: Entwicklung der berufsfeldiibergreifenden Schliisselkompetenzen
»Kooperations- und Kommunikationsfahigkeit*

1. Wahrnehmung ist individuell

e Die Teilnehmer sollen erkennen, dass Wahrnehmung immer selektiv ist.
e Die Teilnehmer sollen eine differenziertere Fahigkeit zur Selbst- und
Fremdwahrnehmung erwerben:
,Mit welchem Blick schaue ich auf die Welt?*
»Aus welcher Perspektive schauen andere?“
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,Wie wird dies deutlich?“
,Kann ich mich verandern?“

2. Kommunikationstheorien

e Die Teilnehmer sollen Kommunikationstheorien kennen und anwenden;
das ,Vier Ohrenmodell” von Schulz von Thun
das ,Eisbergmodell” auf der Grundlage von S. Freud

e Die Teilnehmer sollen bewusste und nicht bewusste Anteile einer
Nachricht analysieren

e Die Teilnehmer erkennen formale und informelle Regeln des Betriebes in
in dem sie arbeiten

3. Interaktion

e Die Teilnehmer sollen vor der Gruppe stehen und agieren kénnen
e Die Teilnehmer sollen die Techniken des Smalltalks beherrschen
Tabus beriicksichtigen, Gemeinsamkeiten pflegen

e Die Teilnehmer sollen im Gesprach Grenzen setzen lernen
¢ Die Teilnehmer sollen Gruppenregeln erarbeiten und einfordern
e Die Teilnehmer sollen Feedback geben kénnen und erhalten lernen

Methoden und Material werden wahrend der Abschlusstagung in der Interaktion
vorgestellt und erlebbar gemacht.

»Matching* Passgenaue Vermittlung

Die Wortbedeutung des Begriffes to match variiert in der deutschen Ubersetzung von
passen, anpassen, Uber zuordnen, passen zu, abgleichen, angleichen, vergleichen,
entsprechen, gleichkommen, zusammenpassen bis hin zu sich messen mit und
Ubereinstimmen.

Allen diesen Begriffen ist gemeinsam, dass ihre verschiedenen Bedeutungen dem
Arbeitsprozess konnotiert sind. Alle beschriebenen Tatigkeiten sind mehr oder weniger
deutlich und offen dem Arbeitsprozess immanent.

Die Handlungsempfehlungen far Job- Assistenten in den von Bodelschwinghschen
Stiftungen sehen folgendes Procedere vor:

Im Handbuch far Job- Assistenten (Arbeitsstandards fur Ausgelagerte Arbeitsplatze) ist
unter Arbeitsfeld Il als Leistungsziel folgendes genannt:

Eine individuelle Passung zwischen Fahigkeiten des Nutzers und Anforderungen
des Arbeitsplatzes ist sicherzustellen.
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Folgende Handlungsrichtlinien werden hierzu definiert:

Vorbereitung der Arbeitsaufnahme und betrieblichen Integration
Leistungsziel: Individuelle Vorbereitung der Arbeitsaufnahme
Die soziale Integration des Nutzers im Betrieb ist sicherzustellen
Handlungsleitlinien

Im Rahmen betrieblicher Arbeitserprobung wird der differenzierte
Anleitungs- und Qualifizierungsbedarf festgestellt:

Zur genaueren Klarung wird bei Bedarf ein strukturierter Einstieg geschaffen (z.B.
ubernimmt der Nutzer anfangs nur Teilelemente der Tatigkeit).

Differenzierung des Fahigkeitsprofils durch folgende MaBnahmen:

e Tétigkeitsbeobachtung mit Beginn der Einarbeitung und nach Absprache mit
allen Beteiligten

Befragung von Nutzer und Betrieb

Befragung von Arzten und Therapeuten,

Befragung des privaten Umfeldes zu Entwicklungspotentialen und Bedenken
Selbst- und Fremdeinschatzung abfragen und Abweichungen thematisieren

Es wird ein Anforderungsprofil des Arbeitsplatzes erstellt
Die folgenden Aspekte sind zu prifen und zu dokumentieren:

Die Arbeitszeitregelung

Die Arbeitsorganisation und die technische Ausstattung
Die mit der Tatigkeit verbundenen Arbeitsinhalte

Die Arbeitsausfiihrung

Die obigen Informationen sind durch folgende Verfahren zu ermittein:

e Beobachtung des Nutzers
e Wenn erforderlich, probehalber selbstandige Ausfihrung der Tatigkeit durch
AAP

¢ Detailliertes Erfragen der relevanten Merkmale

Es ist durch die Gegenuberstellung von Fahigkeits- und Anforderungsprofil zu prifen, in
welchem Bereich und in welchem Umfang Anpassungen des Arbeitsplatzes vorzunehmen
sind:

e Bei Diskrepanzen wird Uberprift, ob im Bereich der Fahigkeiten des Bewerbers
und/oder im Bereich der Anforderungen Veranderungen moglich sind.
Notwendige Veranderungen am Arbeitsplatz sind zu begriinden

Mit allen Beteiligten klaren, welche Veranderungen in wessen Zustandigkeit fallen
Bei Veranderungen soll der reibungslose betriebliche Ablauf gewahrleistet bleiben
Die Ergebnisse werden dokumentiert

Diese Handlungsleitlinien werden um folgende Anlagen ergénzt:
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Anlage 3:  Selbsteinschatzung arbeitsbezogener Fahigkeiten (SaF)
Anlage 6:  Erfassungsbogen zum Arbeitsplatz und betrieblichen Umfeld

Anlage 20: fir ,Eine individuelle Passung zwischen Fahigkeiten des Nutzers und
Anforderungen des Arbeitsplatzes ist sicherzustellen®

Im Rahmen unserer Workshopreihe hat sich als wichtigste These zum Thema matching
herauskristallisiert, dass der Prozess des matching sich dann erfolgversprechend
gestaltet, wenn nicht davon ausgegangen wird, dass sich ein permanent zufriedener
Zustand herstellen lasst.

Vielmehr geht es immer wieder neu darum, festzustellen welchen Veranderungen und
neuen Anforderungen Rechnung zu tragen ist.

Daraus kann (bzw. sollte) gefolgert werden, dass es sich beim Prozess des ,matching“ in
erster Linie um einen kommunikativen Prozess handelt, auf dessen Grundlage Ziele und
MaBnahmen definiert, ggf. modifiziert, erreicht und wieder neu definiert werden.

Frei nach Aristoteles:
Zur richtigen Zeit, am richtigen Ort, das richtige tun!
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Assessment- und Methodensammlung in der berufsfeldibergreifenden
und betriebsnahen Qualifizierung

Der Prozess der berufsfeldibergreifenden und betriebsnahen Qualifizierung von
Menschen mit Behinderung, ist immer als Individualprozess zu sehen. Aufgrund der
individuellen  Voraussetzungen (personliche Historie, individuelles Umfeld und
personliche Rahmenbedingungen, Individualmuster, Kompetenzen, Vorlieben und
Interessen) gibt es keinen allgemein gultigen Ablauf. Vielmehr stellen sich den
Betroffenen individuelle Fragen, deren gemeinsame Beantwortung das Ziel dieses
Prozesses ist.

Der diagnostische Prozess der berufsfeldiibergreifenden Qualifizierung hat das Ziel der
Uberprifung der individuellen Voraussetzungen, der Erhebung und vor allem Erstinter-
pretation der anamnestischen Daten, der Vervollstandigung und Zusammenfihrung der
medizinischen Gutachten, der Begutachtung und Erstellung eines individuellen Kompe-
tenzprofils. Eine Diagnostik stellt den ersten Schritt von der pathogenetischen Betrach-
tung der Leistungseinschrénkungen als Folge von Behinderungsauswirkungen zur
salutogenetischen Darstellung von Leistungsschwerpunkten und Kompetenzen dar.

Am Beginn des Prozesses steht neben der Statuserhebung die individuelle berufliche
Karriere-Planung. Ziel dieses Prozesses ist die Entwicklung eines individuellen Planes
unter Berlcksichtigung aller Faktoren, die den beruflichen Werdegang positiv oder
negativ beeinflussen.

Dabei werden in einer ersten Phase die Fragen und Problemstellungen der Betroffenen
dberprift und Antworten (Lésungen, Strategien, Interventionen) dazu formuliert. Die
Planung effektiver und effizienter Interventionen, sowie das Erreichen einer Akzeptanz far
deren Notwendigkeit, sind wesentliche Aufgaben der Coaches - bedeuten aber auch eine
groBe Herausforderung fur die Betroffenen (Menschen mit Behinderung).

Erfolgreiche Integrationsprozesse zeichnen sich aus Sicht der Menschen mit Behinderung
vor allem dadurch aus, dass grundséatzlich Veranderungsprozesse in Gang gesetzt
werden, und wesentliche Erfahrungsprozesse gewahrt werden kénnen:

* Menschen mit Behinderung wollen Wertschatzung und Anerkennung spiren, so dass
eine bislang dominierende ,Defizitwahrnehmung“ — Behindertsein, Kranksein etc. -
durchbrochen wird. Diese Erfahrung motiviert sie dazu, sich auf das Kommende
einzulassen und sich daran aktiv zu beteiligen.

» Menschen mit Behinderung wollen erfahren, dass sie selbst fur Veranderungsprozesse
verantwortlich sind. Sie wollen aufgefordert werden, selbstverantwortlich notwendige
Kompetenzen und Ressourcen zu aktivieren. Wichtig ist, dass sie sich nicht durch den
professionellen Wissens- und Kompetenzvorsprung der Coaches in der Begleitung
gehemmt fhlen.

* Menschen mit Behinderung wollen eine unmittelbare und konkrete Entlastung und
Erleichterung erfahren. Als entlastend kénnen einerseits Gesprache empfunden werden,
die neue Perspektiven erdffnen; andererseits konnen aber auch konkrete praktische
Unterstitzungen entlasten, z. B. die Bereitstellung von Informationen im Format ,Leicht
Lesen®, die Organisation von Betriebspraktika etc..

,Case Management®, das sich aus dem angloamerikanischen Case Work entwickelt hat,
ist zu einer methodischen Neuorientierung in diesem Bereich geworden. Systemische und
Okosoziale Perspektiven kommen in dieser Konzeption grundlegend zum Ausdruck. Case
Management soll die Coaches befahigen, unter komplexen Bedingungen, Hilfe- bzw.
Interventionsmdoglichkeiten aufeinander abzustimmen und die vorhandenen institutio-
nellen Ressourcen im Arbeitsfeld und im Gemeinwesen koordinierend heranzuziehen.
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Aufgabe ist es, ein zielgerichtetes System von Zusammenarbeit zu organisieren,
kontrollieren und auszuwerten, das am konkreten Unterstitzungsbedarf der einzelnen
Person ausgerichtet ist und an deren Herstellung die betroffene Person konkret beteiligt
wird.

Nicht die Qualitaten als Beraterln / Coach allein sind dabei gefragt, sondern vor allem die
als Moderatorln mit Letztverantwortung, die im Prozess die Bedirfnisse des / der
Klienten/in einschatzen, die Planung und Sicherung der Bereitstellung medizinischer

und sozialer Dienstleistungen koordinieren, die Prioritaten setzen und gegebenenfalls
zukUnftige Standards erarbeiten bzw. festlegen und flr ihre Einhaltung sorgen. Ziel ist
eine Qualitatsgewahrleistung.

Assessmentsammliung

Eine diagnostische Unterstitzung kann bei vielen Entscheidungen, die das Berufsleben —
insbesondere die Integration in die Arbeitswelt — betreffen, hilfreich sein.

hamet 2 handlungsorientierte Module zur Erfassung und Férderung von beruflichen
Baiskompetenzen

wurde in erster Linie fur die berufliche Diagnostik von Menschen mit erhéhtem
Forderbedarf, Benachteiligungen und Behinderungen konzipiert.

Mit hamet 2 lassen sich praktische und soziale Kompetenzen anforderungsnahe,
handlungsbezogen und wissenschaftlich gesichert, erkennen und férdern.

Aufbau: Der hamet 2 besteht aus 4 Modulen. Die Module 1,3 und 4 kdnnen einzeln
vorgegeben werden, Modul 2 nur in Verbindung mit Modul 1. Die vollstandige Anwendung
der Module 1—-4 ist im Rahmen eines mehrtdgigen hamet-Assessments méglich und
erlaubt eine umfassende Aussage =zu Dberuflichen Kompetenzen und deren
Férdermdglichkeiten.

Modul 1 — Berufliche Basiskompetenzen: Erfasst werden vor allem handlungsorientierte
Anteile beruflicher Kompetenz (handwerklich-motorische Fertigkeiten,
Computerkenntnisse). Das Modul besteht aus insgesamt 26 Untertests. Die Aufgaben
orientieren sich an realistischen beruflichen Bedingungen, sie stammen gréBtenteils aus
dem handwerklichen-gewerblichen Bereich, aber auch aus dem Dienstleistungsbereich.
Modul 2 — Lernfahigkeit: Uberprift wird die individuelle Lernfahigkeit beziglich der in
Modul 1 erfassten beruflichen Basiskompetenzen. Dadurch wird das Erstellen eines
individuellen Férderprogramms ermdglicht. Es kénnen Aussagen getroffen werden Uber
die Lernbereitschaft, die Anregbarkeit und die Kapazitat des Lernens.

Modul 3 - Soziale Kompetenz: Erfasst werden die berufsbezogenen sozialen
Kompetenzen. Uberprift wird, inwieweit das soziale Verhalten des Probanden / der
Probandin dem beruflichen Anforderungsprofil entspricht. Beobachtet werden
beispielsweise der Umgang mit Vorgesetzten oder Kolleglnnen, das auBere
Erscheinungsbild, das Umgehen mit Kritik und mit Kommunikationsregeln.

Modul 4 — Vernetztes Denken — Fehlersuche und Problemerkennung: In Modul 4 wird ein
Teilaspekt des vernetzten Denkens (Fehlersuche und Problemerkennung) Uberpruft.
Vorgegeben werden Problemstellungen, flr deren optimale Lésung

mehrere Komponenten, sowie deren Abhangigkeit voneinander, bertcksichtigt werden
mussen. Um diese Fahigkeiten diagnostisch Uberprifen zu kdénnen, wurde eine
Computersimulation mit Arbeitsablaufen unterschiedlicher Berufsfelder

entwickelt.

Die gesamte Auswertung erfolgt computergestitzt.
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MELBA Merkmalsprofile zur Eingliederung Leistungsgewandelter und Behinderter in
Arbeit:

Ziel von MELBA ist die Dokumentation, der fir die Arbeit bendtigten Schlisselqualifi-
kationen. Sinn des Verfahrens ist es, einen Arbeitsplatz zu finden, der den Fahigkeiten
des Bewerbers / der Bewerberin entspricht. Zu diesem Zweck werden Anforderungs- und
Fahigkeitsprofile erstellt, die verschiedene Formen von Behinderung und verschiedene
Tétigkeiten bericksichtigen.

Aufbau: Das Verfahren gliedert sich in drei Teile: das Fahigkeitsprofil, das
Anforderungsprofil und den Profilvergleich.

Grundlage dafur bilden 29 tatigkeitsrelevante und behinderungsbezogene Merkmale, die
funf Bereichen von Schlisselqualifikationen zugeordnet sind:

» Kognitive Merkmale: Arbeitsplanung, Auffassung, Aufmerksamkeit, Konzentration,
Lernen / Merken, Problemlésen, Umstellung , Vorstellung

» Soziale Merkmale: Durchsetzung, Fuhrungsféhigkeit, Kontaktfahigkeit, Kritikfahigkeit,
Teamarbeit

* Art der Arbeitsfihrung: Ausdauer, kritische Kontrolle, Misserfolgstoleranz,
Ordnungsbereitschaft, Plnktlichkeit, Selbststandigkeit, Sorgfalt, Verantwortung

» Psychomotorische Merkmale: Reaktionsgeschwindigkeit, Feinmotorik, Antrieb

* Kulturtechniken / Kommunikation: Lesen, Rechnen, Schreiben, Sprechen

Jedes Merkmal wird von dem / der Beurteiler/in auf einer Skala von 1 (sehr geringe
Fahigkeit) bis 5 (weit Gberdurchschnittlich) bezlglich der Anforderungen und der tatig-
keitsbezogenen psychischen Fahigkeiten bewertet. AnschlieBend kann ein Profilver-
gleich vorgenommen werden.

Ida — Koffer
Der Ida — Koffer stellt ein Instrumentarium zur Diagnostik von Arbeitsfdhigkeiten dar und
ist auf das Melba Verfahren abgestimmt. Das Set besteht aus 14 standardisierten
Arbeitsproben.
Grundsatzlich stehen drei diagnostische Quellen zur Verfligung

§ Arbeitsergebnis

§ Verhaltensbeobachtung

§ Auseinandersetzung mit dem/der Klienten/in (soziale Situation)
Die Beurteilung der Fahigkeiten basiert auf der 5 — teiligen Melba Skala, 1 (sehr geringe
Fahigkeit) bis 5 (weit Gberdurchschnittliche Fahigkeit)

ICF
Internationale Klassifikation der Funktionsféhigkeit, Behinderung und Gesundheit
(ICF) der Weltgesundheitsorganisation (WHO)
das Instrumentarium bietet eine einheitliche und standardisierte Sprache sowie
einen Rahmen zur Beschreibung von Gesundheit und gesundheitsbezogenen
Zusténden
- ermd@glicht die Darstellung der Funktionsfahigkeit, Behinderung und Gesundheit
- ermdOglicht die weltweite Kommunikation Uber Gesundheit und gesundheitliche
Versorgung in verschiedenen Disziplinen und Wissenschaften durch eine
standardisierte allgemeine Sprache
- Krankheitsbezogene Informationen (ICD-10) in Verbindung mit Informationen
Uber die Funktionsfahigkeit (ICF) liefern ein breiteres und sinnvolleres Bild Gber
die Gesundheit von Menschen
- Mehrzweckklassifikation fir verschiedene Disziplinen und Anwendungsbereiche
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Anwendungsmdglichkeiten der ICF:

- Instrument in der gesundheitlichen Versorgung - fir die Beurteilung des Bedarfs,
die Anpassung von Behandlungen an spezifische Bedingungen, die berufs-
bezogene Beurteilung, die Rehabilitation und die Ergebnisevaluation

- sozialpolitisches Instrument - fiir die Planung der Sozialen Sicherheit, fiir
Entschadigungssysteme sowie fur die Politikgestaltung und —umsetzung

- padagogisches Instrument - fiir die Unterstitzungsbedarfserhebung im
Bereich berufsfeldiibergreifende und betriebsnahe Qualifizierung

- Forschungsinstrument - fir die Messung von Ergebnissen, Lebensqualitat oder
Umweltfaktoren

- statistisches Instrument - flr die Erhebung und Dokumentation von Daten

Personliche Zukunftsplanung
Ressourcen sind das individuelle Kapital, das eingesetzt wird, um Uber einen bestimmten
Weg ein gewunschtes Ziel bzw. ein begehrtes Gut zu erwerben. Das Wissen um seine
eigenen Ressourcen (wirtschaftliche, soziale, kulturelle, persénliche Ressourcen) ist ein
wesentlicher Motor auf dem Weg zu einer erfolgreichen beruflichen Integration. Zum
einen, um das oft beeintrachtigte Selbstwertgefihl zu verbessern, zum anderen um neue
persodnliche Entwicklungsstrategien entwickeln zu kénnen. Die Methode der Persénlichen
Zukunftsplanung unterstutzt diesen Prozess.
Uber das eigene Leben und die eigene Zukunft nachzudenken, Plane zu schmieden und
zu verwirklichen, ist zunachst nichts Ungewlhnliches. Menschen mit Behinderungen
haben jedoch haufig nicht die gleichen Mdglichkeiten zu einer selbstbestimmten Lebens-
und Zukunftsplanung wie andere. Deshalb wurde in den 1980er Jahren in den USA und
Kanada das Unterstitzungskonzept ,Person Centered Planning“ entwickelt, das im
deutschsprachigen Raum vor etwa 10 Jahren als ,Personliche Zukunftsplanung’ bekannt
wurde.
Bei der Persdnlichen Zukunftsplanung steht die Person, um die es geht, mit ihren Starken
und Interessen im Mittelpunkt: Welche Traume, Winsche, Méglichkeiten und Ziele hat die
Person flr ihr Leben? Durch die Persénliche Zukunftsplanung werden Menschen mit
Behinderung aktiv an der Entwicklung ihrer Perspektiven beteiligt. Zudem wird der Aufbau
und/oder die Festigung eines Unterstlitzungsnetzwerkes fur die planende Person
angeregt, das dabei helfen soll, die entwickelten Traume und gesteckiten Ziele
umzusetzen. Die Grundgedanken und vielfaltigen methodischen Anregungen des
Konzepts der Personlichen Zukunftsplanung konnen insbesondere bei der Planung von
Ubergéngen, bspw. dem Wechsel von der Schule ins Arbeitsleben, Auszug aus dem
Elternhaus, Wechsel auf den allgemeinen Arbeitsmarkt oder bei anderen
Veranderungsprozessen hilfreich sein.
Folgende Fragen gehdren zum Konzept der Persdnlichen Zukunftsplanung:

- Wer binich?

- Was kann ich gut?

- Welche Traume habe ich?

- Wo will ich hin?
Wenn ich in meinem Leben etwas verandern méchte, hilft es, daflr einen Plan zu
schmieden und aktiv zu werden. Das muss ich aber nicht alleine tun. Ich kann mir
Unterstitzung holen von Menschen, die mir wichtig sind und zu denen ich Vertrauen
habe.
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Betriebliche und Uberbetriebliche Arbeitserprobung / Betriebspraktikum

Die Arbeitserprobung / Betriebspraktikum dient dazu, in Theorie und Praxis die
Rahmenbedingungen eines anvisierten Berufsziels kennen zu lernen und Zweifelsfragen
in Bezug auf die Arbeitsplatzanforderungen zu klaren. Durch die Auseinandersetzung mit
der Materie und durch die Beschaftigung mit verschiedenen Belastungsfaktoren kann
festgestellt werden, ob die Anforderungen zu bewéltigen sind, ob der Arbeitsplatz einer
besonderen Ausstattung bedarf, aber auch ob im Rahmen des Berufsbildungsbereiches /
Fachunterrichts unterstitzende Hilfen bendtigt werden.

Die Arbeitserprobung / Betriebspraktikum erfolgt auf freiwilliger Basis und wird auf die
individuellen Bedurfnisse der jeweiligen Menschen mit Behinderung ausgerichtet. Diese
MaBnahme soll  ausschlieBlich in Betrieben der freien Wirtschaft und nicht im
geschitzten Rahmen stattfinden.

Der Grundgedanke der praktischen Arbeitserprobung / Betriebspraktikum ist es, dem / der
Klientln die Mdglichkeit zu bieten, sich mit der eigenen Leistungskapazitat im Vergleich zu
den Anforderungen in der Praxis auseinander zu setzen.

Ein Ziel ist es herauszufinden, ob und unter welchen Voraussetzungen ein bereits
artikulierter Arbeitsplatzwunsch zu realisieren ist.

Zu den weiteren Zielen zahlen Menschen mit Behinderung sukzessive auf das Austben
beruflicher Tatigkeiten vorzubereiten sowie letztlich in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
Dabei werden folgende Schwerpunkte gesetzt:

* persdnliche Stabilisierung

 Erweiterung sozialer Kompetenzen

 Erwerb allgemeiner und fachspezifischer Arbeitskompetenzen

Methodensammlung

Externe Kompensation:
Hilfsmittel far den/ die Klientin ( einen festen Ansprechpartner am Arbeitsplatz
bestimmen, Strukturierung von Arbeitsablaufen...)

Interne Kompensation
Der/die Klientln eignet sich an unter Anleitung des /der TrainerIn
andere Handlungsstrategien an

Reflektion von Verhaltensweisen
Methode: Verhaltensweisen mit den Klientinnen besprechen, reflektieren lassen...

Arbeitsleistungen erfassen
Leistungen erfassen um die Leistung des/der Klientln und Ergebnisse des
Trainings messbar zu machen

Beobachtung
Gezielte Beobachtung (z.B. Sozialverhalten des Klienten, Zeitfallen
im Arbeitsprozess)

Strukturierung

Strukturierung von beispielsweise Tatigkeiten oder der sozialen und
physischen Umgebung.
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4- Stufen Methode
Ziel ist die Automatisierung von praktischen Tatigkeiten. Sie soll dem/ der
Klienten/in zum selbststandigen Anwenden verhelfen.
a. Arbeitsvorgang vorstellen
b. Interesse des/der Klienten/in wecken, Material zur Verfigung stellen
c. Vorgang in Tatigkeiten zerlegen und inklusive Erlauterung
vormachen
d. Nachmachen unter Anleitung inklusive Erlauterung von Seiten
des / der Klienten/in

Mediated Learning Experience

(gehort zur Methode Feuerstein) Eine Person (Mediatorln) stellt sich in

Lernsituationen zwischen das Individuum und dessen Umgebung. Der/die Mediatorln hat
dabei das Ziel dem Individuum bei seiner Interpretation von Reizen aus der Umwelt zu
helfen. Ziel ist es dem Individuum kognitive Strukturen zu vermitteln.

»Eigen Initiativ Modell“ (E.l.M.)

Das E.I.M. begleitet den Klienten dabei, zu lernen seine Fahigkeiten bei der

Ausfihrung von Aufgaben einzusetzen. Diese Methode bezieht sich nur auf
Montagearbeiten und ist daher sehr speziell.

Das Trainingsprogramm umfasst drei Module, das Montieren eines Produktes

(mit Aktivitatenanalyse und Aufteilen in Subtatigkeiten), das Einrichten des

Arbeitsplatzes und die Qualitatskontrolle. Hierbei spielt die selbstkritische Haltung des/
der Trainers/in zusatzlich eine groBe Rolle.

Programm Alternative Denkstrategien (PAD)

Ziel ist , dass die Person lernt soziale Probleme selbststéndig zu I6sen. Es kdnnen jedoch
nur Teilaspekte flr das Jobcoaching verwendet werden, da diese Methode eigentlich
jungere Menschen (Kinder und Jugendliche) zur Zielgruppe hat.

Leittexte

Eine Lehr-/ Lern- Methode fir theoretische Lerninhalte. Der/die Klient/in erhalt einen
sogenannten Leittext, der dadurch gekennzeichnet ist, dass er nur einen Teil der Informa-
tionen zum gewunschten Thema enthalt. Die Ubrigen Informationen muss sich der
Lernende selbst heraussuchen. Ein zusatzlicher Katalog von Leitfragen dient dazu dem
Lernenden bewusst zu machen, zu welchen Fragestellungen er jeweils komplette Antwor-
ten gefunden haben muss, um sicher zu sein, tber die Gesamtheit des erforderlichen
Fachwissens zu verflgen. “Leittexte” existieren in unterschiedlichen Varianten, teilweise
ist der Leittext selber auch entbehrlich.

Visualisierung

z.B. Piktogramme, laminierte Zeichnungen / Bezeichnungen, Karteikarten etc.
Verhaltensmodifiziertes Verfahren, Systematische Interventionen,

Interventionen auBerhalb des Arbeitsplatzes z.B. externes Fachtraining, Hirnleistungs-
training
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»Exemplarische Handlungskompetenz*
Ziel des E.H. ist es, die Handlungskompetenzen des/der Klienten/in zu erweitern. Dies
wird umgesetzt durch eine sogenannte empirische Untersuchung des Handelns. Hierbei
werden Verhaltensweisen analysiert und reflektiert.
Die Verhaltensweisen entsprechen den zuvor gestellten exemplarischen Themen.
Die Untersuchung umfasst drei zyklische Phasen:
- die Themaphase, hier wird das Thema welches untersucht werden soll
inventarisiert (Probleme werden erfasst)
- die Kiristallisationsphase, in der das Thema mit dem Klienten gemeinsam
festgelegt wird
- die Exemplarische Phase, in der die Untersuchung stattfindet.

»,Exemplarisches Lernen*

Das ,Exemplarische Lernen® geht davon aus, dass jeder Mensch unter den richtigen
Vorraussetzungen lernen kann. Daher sucht der exemplarische Lernprozess Anschluss
an eine Zone, die sich nah am Entwicklungsstand der Person befindet.

Bridging
Beim Bridging geht es darum zu lernen, (emotionale oder affektive) Fahigkeiten auch in
anderen Situationen anwenden zu kdnnen / Gbertragen zu kénnen.

Erlebnispadagogik -Lernen durch Erleben
Vielen Jugendlichen fallt das rein kognitive Lernen schwer - sie missen erleben, um zu
erfassen. Sie mlUssen die Dinge angreifen, um sie zu be-greifen. Erlebnispddagogische
Projekte tragen genau diesem Bedlrfnis Rechnung. Neben praktischen Kenntnissen
werden soziale Fahigkeiten wie Kooperations- und Konfliktfahigkeit, Durchhaltevermégen
und respektvoller Umgang mit Trainer/in und Gruppe trainiert.
"Lernen mit Kopf, Herz und Hand" férdert Handlungskompetenz, Teamfahigkeit und die
Personlichkeit eines jeden Einzelnen.
Ein Teil der Methode soll sich auf konkrete Ausbildungsinhalte und deren Einsatz in
Ausbildung einbeziehen.
Themenschwerpunkte kénnen sein:
- Grundlagen erlebnispadagogischen Arbeitens (vier Lernmodelle)
- Kooperations- und Interaktionstibungen
- Einsatz erlebnispadagogischer Elemente in der beruflichen Integrationsférderung
- Ubungen zu Kooperation, Konflikt, Kommunikation, Vertrauen, Selbstiiberwindung,
Motivation

Biografisches Lernen - Die eigene Lebensgeschichte fir sich entdecken
Biografiearbeit bietet die Chance, bisher unerkannte L6sungen und Ressourcen in den
Blick zu bekommen. "In der Arbeit an Geschichten" erfolgt eine Bestandsaufnahme und
Selbstvergewisserung.

Biografische Selbstreflexion stellt einen Weg zur Selbsterkenntnis, zum Verstehen des
eigenen Gewordenseins dar. Sie stellt ebenfalls eine Mdglichkeit der Identitatsfindung dar
und dieses ist fur Jugendliche gerade in der Zeit ihrer Ausbildung ein wichtiges Thema:
"Wer bin ich?" und "Was sind meine Werte?"

Durch Verstehen kann ein Annehmen der eigenen Geschichte oder bestimmten Anteilen
der Personlichkeit gelingen. Darin liegt das Potenzial zur Weiterentwicklung, zum
personlichen Wachstum, zur Entfaltung der Personlichkeit.
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Themenschwerpunkte kdnnen sein:
- Was ist Biografie?
- Personliche Voraussetzungen und Rahmenbedingungen von Biografiearbeit
- Verstehen biografischer Botschaften und biografischer Prozesse
- Methoden zur Biografiearbeit und Bearbeitung praktischer Fallbeispiele
- Die Bedeutung des "subjektiven Faktors"

Ganzheitliches Lernen mit LernstraBen und motivierenden Lernmaterialien
,Erzahle mir, und ich vergesse. Zeige mir, und ich verstehe. Lasse es mich tun, und ich
lerne.” (Konfuzius) - seit Jahrtausenden bekannt und durch die moderne Hirnforschung
bewiesen. Doch immer noch Uberwiegt die Meinung, dass Lernen erstens im Sitzen und
zweitens im Kopf stattfindet. Wir lernen jedoch individuell mit ,Kopf, Herz und Hand"
(Pestalozzi), also mit allen Sinnen und Kérperzellen. Unterstlitzend dabei sind vielfaltige
Lernaktivitdten mit entsprechenden Lehr- und Lernmaterialien sowie der
abwechslungsreiche Einsatz von verschiedenen Medien und Prasentationsformen.
Themenschwerpunkte kénnen sein:

- Lerntypengerechtes, multisensorisches Lernen

- Theorie und Umsetzbarkeit in der Praxis

- Kreative Prasentationsformen von LernstrafBen

- Entwickeln von LernstraBen

- Erprobung des Einsatzes einer Lernstral3e

Konflikt — Moderations- Methode
Der Aufbau von konstruktiver Konfliktfahigkeit ist von elementarer Bedeutung sowonhl far
Jugendliche als auch Berufstatige. Bewaltigungsstrategien an die Auszubildenden zu
vermitteln, ist ein wichtiger Bestandteil der Selbstreflexion. Ziel der Konfliktklarung/
Mediation ist, dass sie die Dynamik von Konflikten verstehen und Konflikte somit leichter
I6sen kénnen. Durch das Erlernen der Konfliki-Moderations-Methode werden Arten,
Symptome, Ursachen, sowie erste Signale von Konflikten und deren Auswirkungen
besser erkannt. Anhand konkreter Praxisbeispiele werden erfolgreiche Methoden zur
systematischen Konfliktlésung trainiert - beispielsweise I6sungsorientiertes Fragen.
Themenschwerpunkte kénnen sein:

- Moderations-Methode zur Konfliktldsung

- Strategien zum konstruktiven Umgang mit Konflikten

- Konfliktbearbeitung anhand konkreter Praxisbeispiele

- Handwerkszeug fir den Transfer in den Arbeitsalltag

Lernzirkelarbeit
Unterschiedliche Lernvoraussetzungen von Jugendlichen erfordern differenziertes
Arbeiten. FUr die Gestaltung differenzierter Lernprozesse ist der Lernzirkel als Methode
besonders geeignet. Dabei arbeiten die Teilnehmer/innen gleichzeitig selbststandig und
selbsttatig in  Gruppen-, Partner- und/oder Einzelarbeiten an unterschiedlichen
Lernstationen. So wird eine passgenaue Foérderung des Einzelnen ermdglicht und
gleichzeitig kénnen die Gruppenressourcen optimal ausgeschépft werden.
Themenschwerpunkte kénnen sein:

- Die Lernzirkelmethode

- praktisches Beispiel / Bewerbungstraining mit Lernzirkelarbeit
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Multisensorisches Lernen - Unterschiedliche Lerntypen lber die Sinne ansprechen
Lernen findet vor allem Gber die Sinne statt. Je mehr Sinne angesprochen werden, desto
besser wird der Lernstoff eingepragt und behalten. Oftmals sind Lernschwierigkeiten
darauf zurtck zu fohren, dass der Unterricht dem individuellen Lernstil der Lernenden
nicht entgegenkommt. Visuell, auditiv und kinasthetisch - in der Regel haben
Trainer/innen und Unterweisende einen bevorzugten Unterrichtsstil, der ihrem eigenen
Lerntyp entspricht, ohne sich dessen allerdings bewusst zu sein. Hinzu kommt, dass alle
Lernenden Mischformen der verschiedenen Lerntypen bilden - mit individuellen
Lernstrategien und Auspragungen.
Vor diesem Hintergrund ist es hilfreich, nicht nur die Lerntypen zu kennen und zu
analysieren, sondern Strategien und Methoden zu entwickeln, wie diese Erkenntnisse in
lerntypengerechte Methoden Gbertragen werden kdnnen.
Themenschwerpunkte kénnen sein:

- welcher Lerntyp bin ich

- Bericksichtigung unterschiedlicher Lernstile

- Aktivierungen und Spiele zur Konzentrationssteigerung

- Ubungen zur Schulung der Sinne
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Lernen im betrieblichen Kontext

Ausgangslage

Ziel des Lernens im betrieblichen Kontext ist es, Menschen mit Behinderung zu stabili-
sieren und beruflich zu qualifizieren, um somit eine dauerhafte Arbeitsintegration auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt zu ermdglichen.

Qualifizierung und Beschaftigung sind wichtige Voraussetzungen flir soziale Aner-
kennung und ein selbstbestimmtes Leben. Die Vermittlung von Menschen mit Behinde-
rung in eine dauerhafte berufliche Tatigkeit gestaltet sich gerade unter den derzeitigen
Arbeitsmarktbedingungen als ausgesprochen schwierig. Hierbei ist ein hohes MaB an
Flexibilitat sowohl bei der Zielsetzung wie auch bei den Wegen zur Zielerreichung erfor-
derlich. Fir einen Teil der Menschen mit Behinderung sind die Anforderungen einer beruf-
lichen Ausbildung zu hoch gesteckt. Sie sind aber auf Grund ihrer Fahigkeiten und
Fertigkeiten und bei entsprechender Qualifizierung sehr wohl zu einer Beschaftigung auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt in der Lage. Fur jene Menschen mit Behinderungen, die
den Anforderungen des reguléaren Arbeitsmarktes nicht, oder noch nicht gewachsen sind,
ist die Beschaftigungswerkstatt eine wertvolle Alternative.

Die Lernenden haben die Mdglichkeit, bei verschiedenen Firmen ihre Arbeitsleistung
unter Beweis zu stellen. Die konkrete Arbeit in der freien Marktwirtschaft, ohne den
Schonraum einer Einrichtung (mit neuen Arbeitskolleglnnen, neuen Arbeitszeiten und
neuen Aufgaben), setzt psychische und physische Belastbarkeit voraus und erfordert
hohes Engagement.

In institutionellen Einrichtungen der beruflichen Bildung/Qualifizierung (Lehrwerkstatten)
kénnen betriebliche Realsituationen nur bedingt simuliert werden. Praxiserfahrungen sind
aber flr Qualifizierungsprozesse und vor allem fir die Integration auf den Arbeitsmarkt
unumganglich. Eine Nachbildung betrieblicher Abldufe und Arbeitsprozesse in auBerbe-
trieblichen Einrichtungen kann die Erfahrungen des Handelns in betrieblichen Echtsitua-
tionen nicht ersetzen.

Die Praxis, das so genannte ,training on the job“(Bildung am Arbeitsplatz) ist dazu
geeignet, die konkrete Einsatzmdéglichkeit und Ausbildungsfahigkeit in einem Betrieb zu
erproben. Sie ist auch der Ort, wo Schlisselqualifikationen Uberprift werden und die
nachsten notwendigen Schritte, wie Fortbildung oder Schulung identifiziert werden. In
der Herausbildung berufsrelevanter Kompetenzen liegen mittlerweile die Hauptanfor-
derungen der Qualifizierungsbemihungen am Arbeitsplatz.

Qualifizierung - Qualifikation

Qualifikation ist die Fahigkeit eines Individuums zur Bewaltigung beruflicher Anforde-
rungen. Der Schwerpunkt liegt hier auf unmittelbaren tatigkeitsbezogenen Kenntnissen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten.

Wie gelingt es nun Qualifizierungsprozesse in den betrieblichen Arbeitsprozess einzu-
binden und  Lernen und Arbeiten miteinander zu verknipfen? Ein Konzept, in dem
Lernende in der Praxis zu mehr Eigenstandigkeit herangefihrt werden, ist das Hand-
lungs - und Erfahrungslernen. Hier wird im aktiven Vollzug des Handelns gelernt.

Im Konzept Handlungslernen werden Handeln und Erkennen im Zusammenhang betrach-
tet. Die Lernenden werden als aktiv Handelnde unter Einbeziehung ihrer Bedirfnisse,
Interessen und Neigungen gesehen. Subjektivitdt und Erfahrungsbildung haben eine
entscheidende Bedeutung und sind bei der Gestaltung von Lernhandlungen, z.B. durch
die Bereitstellung von Handlungschancen und durch die Anknipfung an subjektiv
bedeutsame Berufs- und Lebenssituationen, zu bertcksichtigen. Lernhandlungen sollen
die Trennung von Planung, Durchfihrung und Kontrolle weitgehend aufheben und einen
groBtmoglichen Handlungs- und Entscheidungsspielraum fir Lernende schaffen. Die zu
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bewaltigenden Aufgaben sollen Kooperation und Kommunikation ermdglichen, méglichst
komplex und abwechslungsreich sein und mit einem angemessenen Problemgehalt die
Koordination und Handlung von Operationen férdern. Motivation wird durch sinnvolle
Aufgaben mit konkreten Handlungszielen und —produkten geschaffen (vgl. Schulz 1988,
S. 288f.)

Informelles Handlungslernen — Neue Chancen fiir die Qualifizierung?

Als informelles Lernen werden Formen des Erwerbs von Fertigkeiten und Fahigkeiten
bezeichnet, die sozusagen beilaufig und nicht beabsichtigt oder geplant im alltaglichen
Handlungsvollzug — im Alltag, am Arbeitsplatz, in der Familie oder in der Freizeit —
stattfinden (Dohmen 2001).

In der beruflich-betrieblichen Bildungsarbeit wurde dem informellen Lernen schon immer
eine groBe Bedeutung beigemessen. Die gezielten Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen
stellen laut Meinung des Bildungspersonals nur einen kleinen Teil der Bildungsarbeit dar.
Der weitaus gréBere Teil der Lernprozesse vollzieht sich beim taglichen Tun am
Arbeitsplatz. Dieser erfolgt ungeplant und ohne padagogische Absicht, z.B. durch die
soziale Gestaltung des Arbeitsprozesses, den FUhrungsstil der Vorgesetzten, die
Umgangsformen im Betrieb oder durch die Aneignung von Erfahrungen bzw. Routine.
,Die organisierte Weiterbildung deckt nur einen winzigen Teil dessen ab, was man im
Betrieb lernen kann; sie ist sozusagen das Tupfelchen auf dem i“(Dunkel 1976, S.10).
Informelles Lernen ist problem — bzw. situationsbezogen. Es erfolgt teilweise unbewusst.
Die Lernergebnisse sind auBerhalb der Situation nur begrenzt anwendbar, es sei denn,
es sind gewisse Voraussetzungen gegeben.

Die Voraussetzung ist, dass das informell erworbene Wissen aus dem Stadium des
Unbewussten heraustritt. Unbewusst, das bringt der Begriff bereits zum Ausdruck,
bedeutet, dass man nicht weiB was man gelernt hat. Um es auf andere Situationen
transferieren zu kbénnen, muss der Lernprozess reflektiert werden. Das kann ganz
spontan erfolgen. Er kann aber auch bewusst herbeigeflihrt werden, in dem man das
eigene Arbeitshandeln ganz gezielt reflektiert.

Informelles Lernen ist also dann transferierbar und wirkt somit nachhaltig, wenn das
gemeinsame Grundproblem zweier oder mehrerer Handlungssituationen erkannt wird und
der Handelnde in der Lage ist, den informellen Lernprozess bzw. das Lernergebnis zu
reflektieren (vgl. Wittwer 2003, S. 32f).

Informelles Lernen ist nicht zwangslaufig auch reflektiertes Lernen. Auch ist informelles
Lernen nicht immer bewusstes Lernen. Oft handelt es sich lediglich um die Einlbung
bestimmter Techniken oder auch Verhaltensweisen. Die Chancen péadagogischen
Handelns liegen darin, diese Lernweisen mit und fir die Lernenden nutzbar zu machen.
Oftmals wird informelles Lernen erst durch Reflexion und Verknipfung, d.h.
Bewusstmachung der verschiedenen Teile informeller Lernprozesse fir Dbeteiligte
Menschen produktiv. Erst die Hinterfragung sowohl gelernter Verhaltensmuster als auch
verschiedener Techniken ermdéglicht ein Weiterlernen. Erst die VerknlUpfung bringt
weiterfihrende Einsichten (vgl. Wittwer 2003, S.61). Kompetenz ist immer erst dann
lebendig, wenn Zusammenhange hergestellt werden kénnen.

RegelmaBige Reflexion verstarkt das Lernen, was eine intensive Auseinandersetzung mit
dem Lernenden verlangt.

Da diese Kompetenzen sich vor allem durch ,tatigkeitsintegriertes und tatigkeitsnahes
Lernen® entwickeln, vertritt Kndchel die These, ,dass Kompetenzentwicklung allein durch
Wissensvermittlung nicht méglich ist*. Denn: ,Zur Kompetenz gehdren Dispositionen wie
Fahigkeiten und Fertigkeiten, auch Motive und Wertungen, Erfahrungen und
Erinnerungen, dazu Selbsterkenntnis und Selbstbewusstsein. Das alles Iasst sich nur in
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der Ausflhrung der entsprechenden Tatigkeiten und in darin integrietem Lernen
aneignen oder ausbilden®. Das hei3t, Kompetenzentwicklung kann in
Bildungsinstitutionen zwar ,angeregt und begrindet werden®, die Bildung von
Kompetenzen jedoch erfolgt erst im informellen tatigkeitsintegrierten Lernen®. Die
Lernenden lernen mehr, wenn sie die Mdglichkeit erhalten, aus eigenem Tun und eigener
Erfahrung zu lernen.

Damit wird informelles Lernen als ein, in besonderem MaBe kompetenzentwickelndes
Lernen charakterisiert.

Begleitung vor Ort

Gesprache mit den Auszubildenden

Hier werden in regelmaBigen Abstédnden die formulierten und protokollierten Ziele eines
Zeitraumes Uberpruft und neue Ziele formuliert und protokolliert. In wochentlichen
Besprechungen wird der Stand der einzelnen Auszubildenden ermittelt. Die Gesprache
werden regelmaBig, kurz und entwicklungsorientiert gefuhrt. Nach Bedarf werden neue
Schritte erforderlich, wie z.B.

Schulungen/Workshops
- Schulungen von allgemeinen arbeitspraktischen Kompetenzen (z.B. Ausdauer,
Punktlichkeit, Konzentration, Ordnung, Sauberkeit, Verlasslichkeit...)
- Erhdhung von sozialer Kompetenz
- Erhdhung von Selbstreflexion und Kritik
- Optimierter Umgang mit Vorgesetzten und Kunden

Supervision nach Bedarf
- Reflexion der eigenen Verhaltensweisen und der eigenen Befindlichkeit
- Entwicklung von Lésungsstrategien

Vorteile der Praxis

- Lernende werden durch die Praxis zu moglichst groBer Eigenstandigkeit entwickelt.

- Handeln und Erkennen werden im Zusammenhang betrachtet.

- Die zu bewaltigenden Aufgaben ermdglichen und férdern Kooperation und
Kommunikation

- Im unmittelbaren Tun kdnnen personale und soziale Kompetenzen entwickelt
werden, die nicht zu ,lehren“ sondern nur im eigenen Handeln und Erfahren zu
erwerben sind.

- Die erfolgreiche Anwendung erworbenen Wissens und die Erfahrung der
praktischen Relevanz eigener Kenntnisse hat motivierende Funktion.

- Je vielfaltiger die Arbeitsgegenstande, Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe
erfahren werden, desto groBer st die Entwicklung einer beruflichen
Handlungsfahigkeit.

- Flexibilitat, Selbstandigkeit, die Ubernahme von Verantwortung und Fahigkeit zu
eigenstandigem Problemldsen sowie Kreativitat wird gefordert und geférdert.

Es geht darum, Selbststandigkeit (Selbstkompetenz) und soziale Kompetenzen zu
erwerben.

Reslimee

Informelles Lernen am Arbeitsplatz blndelt unterschiedlich ausgepragte Komponenten
des Erfahrungslernens, des impliziten Lernens, des Alltagslernens, des selbstgesteuerten
und des kompetenzentwickelnden Lernens.
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Es handelt sich also um ein erfahrungsbezogenes, subjektgebundenes,
selbstgesteuertes, latentes, implizites Erfahrungs- und Alltagslernen.

Es findet bewusst aufgrund einer persénlich erkannten Wissensliicke oder eines erlebten
Kompetenzdefizites statt, kann aber auch unbewusst, beilaufig, implizit und latent
erfolgen. Ausbilder kénnen den Lernprozess bewusst initiieren und gestalten, Unbe-
wusstes bewusst machen oder auch wahrend der Arbeit erkannte Defizite sofort aufgrei-
fen, bearbeiten und so durch Reflexion Nachhaltigkeit erreichen.

Die Steigerung der Qualitdt des informellen berufsbezogenen Erfahrungslernens
bendtigt:

- eine lernférdernde Arbeitsumgebung,

- die Sicherheit respektiert und ernst genommen zu werden

- abwechslungsreiche Arbeitsauftrage- und aufgaben

- Gestaltungsoptionen fir Kooperation und Kommunikation

- kompetente padagogische und fachliche Begleitung (anstelle von instruktivistischer

Belehrung tritt Unterstitzung)

So entsteht Kompetenz als Resultat integrierter Lernprozesse.
Der Begriff Kompetenz umfasst die Summe der Wissensstdnde und auch die
Anwendungsfahigkeit des Wissens der Trager.“ Damit ist ausgedrickt, dass Kompetenz
in ihrer Gesamtheit aus aktiven und ruhenden Wissensbestanden, aus sichtbaren und
verborgenen, damit aus beschreibbaren und nicht beschreibbaren, sowie flr seine Trager
aus bewussten und unbewussten Fahigkeiten und Fertigkeiten besteht. Das heiBt weiter,
dass es durch die Subjekibezogenheit und durch den Tatigkeitsbezug allgemeine
Kompetenzen nicht gibt, sondern Kompetenz sich immer definiert in Bezug auf konkrete
Tatigkeit, Anforderung, Aufgabe bzw. Problemstellung, sowie in Bezug auf eine konkrete
Realisierung dieser Anforderungen des Individuums. Kompetenz und Kompetenz-
entwicklung sind daher nicht in dem MaBe wie Qualifikation objektivierbar.
(Arnold / Schiissler 2001, S.66).
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Kompetenzunterricht und AKA

Viele Mitarbeiterlnnen und Klientenlnnen der SWB Groep und von FITIS haben keine
abgeschlossene Berufsausbildung. Auch sind sie aus verschiedenen Grinden nicht oder
noch nicht in der Lage eine Schulausbildung erfolgreich zu beenden. Diese Personen
arbeiten innerhalb der SWB Groep oder sind arbeitslos nachdem sie vorher in mehreren
kurzfristigen Beschaftigungsverhaltnissen waren. Dadurch haben sie Kompetenzen
erworben und/oder erwerben weitere andere Kompetenzen auf vornehmlich informellem
Wege.

Kompetenzunterricht geht davon aus, dass der Erwerb von Kompetenzen vornehmlich
durch die praktische Tatigkeit am Arbeitsplatz oder an anderen Orten erfolgt. Dabei ist es
besonders wichtig, dass die Entwicklung des Arbeitsplatzes im Betrieb und die
Entwicklung der Personen aufeinander abgestimmt sind. Kompetenzunterricht richtet sich
dabei auf die Lehrinhalte Wissen und Fahigkeiten und auf die Vermittlung von Haltung
und Verstandnis bei den Klienten.

Zentraler Punkt ist dabei das Lernen in der eigenen konkreten Arbeitsumgebung, wobei
stets eine enge Zusammenarbeit zwischen den Lehrenden der schulischen und der
betrieblichen Qualifizierung stattfindet und der Lernort immer der individuelle Arbeitsplatz
des Klienten ist.

Innerhalb der SWB Groep ist in Zusammenarbeit u.a. mit dem AOC, als einer regionalen
Berufsschule fur Landwirtschaft, eine Grundqualifizierung AKA (arbeitsmarktqualifizierter
Assistent) als erster vorbereitender Schritt in Richtung einer mdglichen qualifizierten
Berufsausbildung konzipiert worden. Bei AKA wird mit einer Mappe gearbeitet, in der
Nachweise der individuellen Qualifizierungsschritte und Uber die erworbenen
Kompetenzen gesammelt werden. Dieses Qualifizierungsniveau wird mit einer Prifung
vor einem unabhangigen Gremium abgeschlossen.

AKA-Qualifizierungsniveau (Image der Berufsgruppe)
Arbeiten als qualifizierter Assistent auf dem Arbeitsmarkt

Fachleute kédnnen noch so gut in ihrem Beruf sein; sie kdnnen trotzdem nicht wirklich
allein arbeiten. Ohne die Hilfe von Assistenten kénnte viel Arbeit in unterschiedlichen
Unternehmen nicht, oder nicht vollstdndig ausgefihrt werden.

Der (Arbeitsmarkt) qualifizierte Assistent (AKA) bietet diese notwendige Unterstitzung.

Was musst du tun, wenn du als qualifizierter Assistent auf dem Arbeitsmarkt
arbeitest?

Im Allgemeinen fUhrst du, unter Aufsicht und/oder Begleitung deines Vorgesetzten oder
erfahrenen Kollegen, unterstitzende Arbeit aus. Es ist keine schwierige Arbeit. Vieles
wird oft mehrmals wiederholt. Abhangig von deiner Arbeit wirst du meistens nur mit
Kollegen zu tun haben und nur manchmal mit Kunden. Es macht dir SpaB3, mit Kollegen
zu arbeiten, du liebst es, praktisch beschaftigt zu sein und kannst gut, akkurat und laut
Vereinbarung arbeiten.
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Kennzeichnend fiir dich

Wenn die obengenannten Sachverhalte dich ansprechen, ist zu bedenken, ob die
folgenden Merkmale fur dich zutreffend sind:

e Du liebst es, praktisch beschéftigt zu sein und magst es, mit Kollegen zu arbeiten.

Zusammen arbeiten und zusammen tberlegen ist also kein Problem fur dich.

Du kannst gut, akkurat und laut Vereinbarung arbeiten.

Du stellst dich aktiv und freundlich auf.

Du befolgst die Anweisungen deines Vorgesetzten.

Wo nétig, kannst du auch gut selbst planen und organisieren.

Du arbeitest mit und bist motiviert Neues zu lernen.

Du kannst mit Veranderungen und Druck umgehen, auch wenn es manchmal nicht

deinen Erwartungen entspricht.

e Wenn du Kontakt mit Kunden hast, trittst du auf als “Botschafter deines Betriebes”,
also als Dienstleister auf.

Die Ausbildung

Die Ausbildung AKA ist eine umfassende Ausbildung zum Assistenten auf Niveau 1. Die
AKA lehrt, unter Aufsicht und/oder Begleitung eines erfahrenen Kollegen, einfache
Aufgaben in einem Unternehmen oder einer Institution auszufihren. Die AKA sorgt dafir,
dass die Arbeit schnell, akkurat und in der entsprechend notwendigen Qualitat
durchgefuhrt wird.

Die AKA-Ausbildung ist far Teilnehmer, die aus sehr unterschiedlichen Grinden in ihrer
schulischen Laufbahn eingeschrankt (worden) sind; und fir die die Ubrigen beruflichen
Ausbildungsmaéglichkeiten unzureichend sind.

Mit der Ausbildung kann diese Teilnahmegruppe “an Bord” gehalten werden. Die
Teilnehmer mussen fur diese Ausbildung nicht erst vorher eine bestimmte Berufsrichtung
oder Branche wahlen. Wahrend dieser Qualifizierung wird ihnen Raum geboten, um eine
bewusste und gezielte Wahl fir eine bestimmte Berufsrichtung oder Branche zu treffen.

Gleichzeitig ist es moglich, wahrend der Ausbildung die gewiinschte Branche zu
verandern. Die Teilnehmer kdnnen mit dem AKA-Diplom einen Platz auf dem regionalen
Arbeitsmarkt erwerben. Mit diesem Diplom wird den potentiellen Arbeitgebern deutlich
gemacht, dass der Teilnehmer fahig ist, in einer Firma oder einer Institution zu arbeiten.

Hauptaufgabe 1:

Der Auszubildende assistiert bei der Durchfiihrung einfacher Arbeiten in einer
Organisation

Arbeitsprozess 1:
Bereitet die auszufiihrende Arbeit vor und verteilt diese Schrittweise
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Beschreibung

Der AKA erhalt von dem Vorgesetzten/erfahrenen Kollegen gezielte Auftrage und/oder
Anweisungen, um bei einfach auszufihrender Arbeit zu assistieren. Der AKA stellt sich
dabei aktiv auf. Er hort sich die Instruktion und die dazugehdrenden Kriterien der zu
verrichtenden Arbeit genau an, damit das Endergebnis befriedigend sein wird. Wenn der
AKA mehr Information braucht, stellt er Fragen und/oder bittet um Hilfe, und/oder er liest
einschlagige Information. Der AKA entscheidet selbst, wann, wie und womit seine Arbeit
startet und wann die Arbeit fertig sein soll. Auf Grund von Prioritdten wahlt er selber die
Reihenfolge fur seine eigene Arbeit. Der AKA stimmt dies mit seinem Vorgesetzten oder
Kollegen ab.

Der AKA sucht sorgfaltig die erforderlichen Materialien und Hilfsmittel aus.

Er kontrolliert diese auf Standardanforderungen und fallt (mdbglicherweise) die
erforderlichen  Unterlagen aus. Bei unvorhergesehenen Umstdnden und/oder
(wahrscheinlich) Problemen informiert/warnt der AKA den Vorgesetzten oder Kollegen.

Gewilinschtes Ergebnis

Der AKA hat den Auftrag verstanden und hat sich gut vorbereitet um die Arbeit
auszufihren.

Arbeitsprozess 2:
Fiuhrt die Arbeit aus

Beschreibung

Der AKA fihrt einfache Arbeiten aus. Wenn der AKA wahrend der Ausfihrung seiner
Arbeit Uber einzelne Teilaspekte unsicher ist und zweifelt, oder wenn die Arbeit anders
verlauft als er geplant hat, bespricht er dies mit seinen Kollegen oder Vorgesetzten. Der
AKA beschreibt deutlich wo das Problem liegt und kann eventuell selbst zu einer L6sung
beitragen. Manchmal arbeitet der AKA mit einem Kollegen zusammen. In einem solchen
Fall stimmt er die Verteilung der Arbeit mit seinem Kollegen ab. Nach einem
abgeschlossenen Arbeitsprozess informiert der AKA seinen Vorgesetzten.

Gewilinschtes Ergebnis

Die Arbeit wurde mit den notwendigen Materialien und (Hilfs-)Mitteln entsprechend der
Vorgaben ausgefihrit.

Arbeitsprozess 3:
Wertet und erértert die Durchfiihrung und die Ergebnisse seiner Arbeit

Beschreibung

Der AKA bewertet mit seinem Vorgesetzten/erfahrenen Kollegen auf Grund der Regeln
und Vereinbarungen den Prozess und das Zwischen- und Endergebnis seiner Arbeit.
Wenn notig, passt der AKA wahrend der Arbeit die Reihenfolge der Tatigkeiten und/oder
seine Arbeitsweise an.

Gewilinschtes Ergebnis
Die Arbeit ist bewertet.
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Arbeitsprozess 4:
Abschluss der Arbeit

Beschreibung

Nach der Arbeit raumt der AKA laut entsprechend der Vorschriften und Anweisungen den
Arbeitsplatz einschlieBlich der Gerate und Materialien auf. Gegebenenfalls macht er
sauber. Auf eigene Initiative meldet der AKA seinem Vorgesetzten/Kollegen den
Abschluss des Auftrages, auch eventuelle Unvollkommenheiten, und dass er mit einem
neuen Auftrag anfangen kann.

Gewilnschtes Ergebnis

Der Arbeitsplatz ist aufgerdumt, sauber und sicher. Ausristung und Materialien sind
aufgerdumt. Gegebenenfalls macht er sauber und/oder sorgt dafir dass sensible
(Betriebs-) Information sicher gespeichert sind.
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