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Vorwort zur dritten Auflage

Bei Erscheinen der Erstauflage dieses Buchs im Jahr 2013 war Supported
Employment in der Schweiz noch nicht sehr bekannt. In der Arbeitsintegra-
tion waren hauptsachlich Programme und Beschéftigungsangebote im ergan-
zenden Arbeitsmarkt anzutreffen. Das hat sich bis heute nicht grundlegend
gedndert. Die Diskussion tber die Moglichkeiten und Grenzen von Arbeits-
trainings und Beschaftigungsangeboten im erganzenden Arbeitsmarkt ha-
ben aber merklich zugenommen. Anstelle von Gruppenprogrammen wird ver-
mehrt auf individuelle Vorgehensweisen gesetzt. Heute besteht weitgehend
Einigkeit darliber, dass Unterstitzungsangebote auf die jeweilige Person zu-
geschnitten sein missen und maglichst inklusiv angelegt werden sollten. Ent-
sprechend ist die Aufmerksamkeit fiir Supported Employment und Supported
Education gestiegen, wobei in der Praxis vielfach von «Job Coaching» ge-
sprochen wird. Bei genauerer Betrachtung wird allerdings deutlich, dass mit
«Job Coaching» diverse Formen der individuellen Begleitung gemeint wer-
den. Supported Employment und Job Coaching kdnnen nicht gleichgesetzt
werden. Warum nicht? Worin liegen die Unterschiede? Was macht Supported
Employment wirksam und was meint Supported Education? Diese Fragen blei-
ben trotz zunehmender Aufmerksamkeit flir personenbezogene Ansatze und
inklusive Konzepte weiterhin bestehen. Es fehlt an Differenzierung und Orien-
tierung hinsichtlich der verschiedenen Anséatze der Arbeitsintegration und ihrer
Wirkungen.

Vor diesem Hintergrund schien es mir an der Zeit, das vorliegende Buch zwolf
Jahre nach dem Erscheinen der Erstauflage griindlich zu aktualisieren. Dabei
wurden samtliche Kapitel - teilweise komplett - Uberarbeitet und die Inhalte
aufgrund der Erkenntnisse der letzten zwolf Jahre reflektiert, angepasst und
erganzt.
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Diese Uberarbeitung ware ohne die Unterstiitzung von «Supported
Employment Schweiz» nicht moglich gewesen. Der Verein setzt sich seit vie-
len Jahren flr die Verbreitung und Qualitat von Supported Employment in der
Schweiz ein und hat die Uberarbeitung dieser Publikation finanziell unterstiitzt.
Vielen Dank. Mein herzlicher Dank gilt auch den Job Coaches Remo Andreetti,
Christoph Buschauer, Aladino Cavallucci, Tobias Hasler, Simone Schauber
und Irene Willimann sowie den anonymen Klient:innen und Arbeitgebenden,
die dieses Buch mit ihren Beitrdgen und Zitaten bereichert haben. Mirjam
Kilchmann danke ich fiir das sorgféltige Lektorat und den vielen Job Coa-
ches und Fachpersonen, denen ich in Weiterbildungen, Projekten und Fach-
tagungen begegnet bin, flr die anregenden Gesprache und Diskussionen (iber
Supported Employment.

Daniel Schaufelberger
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Seit der Moderne gilt Erwerbsarbeit und damit die Integration in den Arbeits-
markt als zentraler Modus von Vergesellschaftung. Wer Arbeit hat, gehort dazu.
An eine Arbeitsstelle ist nicht nur finanzielle Unabhangigkeit, sondern auch
gesellschaftliche Anerkennung und Teilhabe geknlipft. Arbeit stiftet Sinn, ver-
schafft eine Identitat.

Allerdings wird zunehmend erkennbar, dass die heutige Arbeitsgesellschaft
an Grenzen stosst. Dem hohen Wert einer Arbeitsstelle stehen die begrenz-
ten Moglichkeiten gegenliber, Uiberhaupt Zugang zu einer solchen zu erhalten.
Arbeitslosenzahlen steigen an, und Arbeitsverhaltnisse in prekédren Bereichen,
die weder langfristige Sicherheiten noch existenzsichernde Lohne garantieren
konnen, nehmen zu. Auch wenn die Situation in der Schweiz im internatio-
nalen Vergleich noch weniger angespannt ist, so zeigen sich doch auch hier
Probleme. Insbesondere langzeitarbeitslose Menschen finden in der Schweiz
auch in guter Konjunkturlage kaum mehr Zugang zum Arbeitsmarkt. Gleich-
zeitig werden im Zuge der neoliberalen Umgestaltung des Wohlfahrtsstaates
die Versicherungsleistungen fiir Arbeitslose gekirzt und im Rahmen der Akti-
vierungspolitik die Bemuihungen, aber auch der Druck auf die (Re-)Integration
in Arbeit verstarkt.

Insofern, als der Zugang zu Arbeit nach wie vor mit Moglichkeiten zu sozialer
Teilhabe verknlipft ist, wird das Fehlen von Erwerbsarbeit zu einem wesentli-
chen Thema der Sozialen Arbeit - bezieht sich diese im Kern doch immer auf
das Problem fehlender oder mangelnder sozialer Teilhabe in der modernen Ge-
sellschaft. Sich mit Erwerbslosigkeit aus der Perspektive der Sozialen Arbeit zu
befassen, heisst denn auch, den Zugang zu Erwerbsarbeit nie gewissermassen
als Ziel per se, sondern immer in ihrer Verbindung mit der Thematik sozialer
Teilhabe zu verstehen und zu thematisieren. Arbeitsintegration ist aus dieser
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Optik nur dort zu stitzen, wo sie tatsachlich Moglichkeiten zu gesellschaftli-
cher Teilhabe verbessert und nicht stattdessen Gefahr lauft, erst recht in finan-
zielle und soziale Prekaritat hineinzufiihren. Ebenso kann man sich aus die-
ser Optik nicht grundsatzlich gegenlber Diskussionen verschliessen, welche
die enge Kopplung von Erwerbsarbeit, finanzieller Sicherheit und sozialem An-
sehen thematisieren und nach Alternativen fragen.

In unserer Tatigkeit an der Hochschule Luzern - Soziale Arbeit sind wir tag-
lich mit den Herausforderungen im Zusammenhang mit Arbeitslosigkeit und
Arbeitsintegration konfrontiert, sei dies im Rahmen von Weiterbildungen oder
im Rahmen von Beratungs- und Evaluationsauftragen flir staatliche Stellen
oder private Anbieter von Integrationsprogrammen. Im Kontakt mit Professio-
nellen ebenso wie in der Begegnung mit von Arbeitslosigkeit betroffenen Men-
schen werden wir uns dabei immer wieder des anspruchsvollen Spannungs-
feldes bewusst, in dem sich die Soziale Arbeit allgemein und insbesondere im
Bereich der Arbeitsintegration bewegt: Auf der einen Seite verlangt das Gebot
professioneller Sozialer Arbeit, individuelle Problemlagen moglichst differen-
ziert in ihrer je eigenen Konstellation zu verstehen, und drangt in diesem Sinn
zu einer «individualisierenden» Sichtweise. Auf der anderen Seite gilt es, jenen
zu kurz greifenden Erklarungs- und Bearbeitungsversuchen von Arbeitslosig-
keit entgegenzuhalten, die das Problem der Arbeitslosigkeit allein auf der indi-
viduellen Ebene beziehungsweise bei den Defiziten der arbeitslosen Personen
verorten und Bedingungen und Mechanismen auf struktureller Ebene ignorie-
ren. Diese Spannung auszuhalten, hochwertige Arbeit auf individueller Ebe-
ne im Rahmen von Arbeitsintegrationsmassnahmen zu leisten und gleichzeitig
machtvolle 6konomische und gesellschaftliche Dynamiken nicht aus dem Blick
zu verlieren, erachten wir als ebenso schwierige wie wichtige Aufgabe all jener,
die sich im breiten Feld der Arbeitsintegration engagieren.

Vor diesem Hintergrund ist es uns ein Anliegen, liber unsere Projektarbeit und
Lehrtatigkeit hinaus auch im Rahmen von offentlichen Veranstaltungen und
Publikationen einen Beitrag zur Diskussion und Weiterentwicklung der Arbeits-
integration zu leisten. Die vorliegende Publikation ist in diesem Kontext zu se-
hen. Geplant ist, ihr in loser Folge weitere Beitrage folgen zu lassen, in denen
wir Einblick in unsere Tatigkeiten und die dabei gesammelten Erfahrungen ge-
ben wollen. Die Beitrage decken dabei das gesamte oben beschriebene Spek-
trum von der individuellen bis zur gesamtgesellschaftlichen Ebene ab; nebst
methodischen Anséatzen sollen etwa auch unterschiedliche sozialstaatliche Mo-
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delle oder Fragen der Regionalisierung im Bereich der Arbeitsintegration zum
Thema werden.

Den Anfang macht mit dieser Publikation ein Beitrag zu «Supported
Employment». Es handelt sich dabei um einen Ansatz, der uns sowohl auf-
grund seiner Herangehensweise als auch aufgrund unserer bisherigen Erfah-
rungen und Beobachtungen im Berufsfeld besonders vielversprechend er-
scheint. Zu seinen wichtigen Merkmalen gehoren unter anderem der hohe
Stellenwert der Sichtweise und Bedurfnisse der zu integrierenden Person, die
enge Zusammenarbeit mit den Arbeitgebenden sowie die langerfristige Be-
gleitung im Integrationsprozess. Es ist ein Ansatz, der auf individueller Ebene
ansetzt, dabei aber - zumindest im konkreten Einzelfall - auch die Arbeitgeber-
seite in die Pflicht nimmt und einem bevormundenden, kurzfristigen Verstand-
nis von Arbeitsintegration entgegenzuhalten versucht. Supported Employment
ist insgesamt noch jung und weitere Erfahrungen werden zeigen, inwieweit
sich auf diese Weise langfristige Losungen finden lassen, bei denen die Integ-
ration in Arbeit auch die Verbesserung und Sicherung von sozialen Teilhabe-
moglichkeiten bedeutet.

Eva Mey
Werner Riedweg
Daniel Schaufelberger






Einleitung

Wir alle wiinschen uns, eine gute Arbeit zu haben, dabei gesund zu bleiben und
ein ausreichendes Einkommen zu verdienen. Wir mochten uns bei der Arbeit
kompetent und im Team akzeptiert erleben. In der heutigen Arbeitswelt sind
das keine Selbstverstandlichkeiten. Besonders flir Personen mit Erkrankungen
oder Behinderungen, nach einer langeren Arbeitslosigkeit, einer Flucht oder
Suchtabhéngigkeit kann der berufliche (Wieder-)Einstieg oder die Arbeitsta-
tigkeit eine grosse Herausforderung sein. Sozialversicherungen, Behérden und
zahlreiche private Organisationen unterstiitzen Menschen in solchen Fallen.

Zur Forderung der beruflichen Integration sind in den letzten 30 Jahren suk-
zessive Strukturen aufgebaut worden. Gepragt wurde dieser Auf- und Ausbau
wesentlich durch die Idee der Aktivierung. Die aktivierende Politik mochte mit
einem Mix aus sanktionsorientierten («Fordern») und unterstltzungsorientier-
ten («Fordern») Instrumenten und Massnahmen die Verfligbarkeit von arbeits-
losen Personen flir den Arbeitsmarkt sicherstellen (Reis & Wende, 2010, S. 70).
Mit dieser sozialpolitischen Ausrichtung wurde in den 1990er-Jahren auf die
finanziellen Probleme der Invalidenversicherung sowie anderer Sozialversi-
cherungen reagiert und deren Strukturen weiterentwickelt. Heute verfigt die
Schweiz - entlang der Zustandigkeiten der Sozialversicherungen und Behor-
den - Uber diverse Massnahmen zur Arbeitsintegration. Das System steht je-
doch in der Kritik. Es wird bemangelt, dass der Ausbau von Unterstltzungs-
massnahmen zur beruflichen Integration oftmals mit Leistungskirzungen,
vermehrten Mitwirkungspflichten und Kontrollmechanismen kombiniert wird
(Enggruber, 2010, S. 15-16). Kritisiert werden auch die Auswirkungen des Ak-
tivierungsparadigmas auf die betroffenen Personen, weil Druck und Kontrolle
zu Unsicherheiten und einer Einschrankung der Handlungsautonomie fiih-
ren (Nadai, 2009, S.13-15). Aktivitdten und Programme, die sich auf Diszipli-
nierung beschranken oder davon ausgehen, dass alle eine Erwerbsarbeit fin-
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den, wenn sie denn nur genug daflr tun, lassen Grundlegendes ausser Acht.
Zum Beispiel, dass konjunkturelle und strukturelle Rahmenbedingungen die
Job-Aussichten von Stellensuchenden massgeblich determinieren. Oder, dass
Unterstutzungsleistungen zur Integration in die Arbeit immer in Ko-Produktion'
erfolgen und eine tragfahige Zusammenarbeit zwischen Stellensuchenden und
Fachpersonen erfordern (Dunkel, 2011, S. 188-189).

Mitten in diese Diskussion tauchte mit Supported Employment ein neues Kon-
zept auf. Schon der englische Begriff weist darauf hin, dass es sich dabei nicht
um ein Schweizer Produkt handelt. Supported Employment ist kein Ergebnis
der Weiterentwicklung des Sozialversicherungssytems und kein Kind der Akti-
vierung. Aber was ist es dann? Um was geht es? Was steht dahinter? Welchem
Verstandnis von Arbeitsintegration folgt Supported Employment? Wie ist das
Konzept in die Landschaft der Arbeitsintegration einzuordnen?

Die vorliegende Publikation soll Antworten auf diese Fragen geben. Das Buch
mochte einen Beitrag zur Einordnung von Supported Employment in das be-
stehende System der Arbeitsintegration in der Schweiz leisten und zeigen, was
die Umsetzung von Supported Employment bedeuten kénnte.

Uberblick zum Aufbau des Buchs

Im ersten Teil werden die Grundlagen von Supported Employment dargelegt.
Neben Ausflihrungen zur Definition und zu den zentralen Merkmalen und Prin-
zipien von Supported Employment (Kapitel 11) werden die wichtigsten Ent-
wicklungslinien des Konzepts dargelegt (Kapitel 1.2) sowie theoretische Be-
ziige und empirische Ergebnisse zu Supported Employment kommentiert
(Kapitel 1.3 und 1.4). Abgeschlossen wird der Grundlagenteil mit einem Kapi-
tel zum Verhaltnis zwischen Supported Employment und Sozialer Arbeit (Ka-
pitel 2).

Der zweite Teil widmet sich der Umsetzung von Supported Employment und
Supported Education. Kapitel 3 thematisiert die Voraussetzungen und Rah-

1 Ko-Produktion meint, dass die Inanspruchnahme der Dienstleistung mit deren Entstehung in einer
Handlung zusammenfallt (Uno-actu-Prinzip). Klientinnen und Klienten sind also gewissermassen
Empfangende und Produzierende von Unterstutzungsleistungen zugleich, was erklart, warum Ergeb-
nisse von sozialen Dienstleistungen von der Kooperation(sfahigkeit) der Beteiligten abhangen (vgl.
Dunkel, 2011, S. 188).
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menbedingungen zur Anwendung des Konzepts in der Schweiz. Dies beinhal-
tet einen Blick auf den Schweizer Arbeitsmarkt (Kapitel 31), einen Uberblick
Uber die gegenwartigen Anwendungskontexte von Supported Employment
und Supported Education (Kapitel 3.2) sowie eine Einordnung von Supported
Employment in die Landschaft der Arbeitsintegration (Kapitel 3.3). Kapitel 4
beleuchtet die Entwicklung und den Aufbau von Supported-Employment- und
Supported-Education-Dienstleistungen in Organisationen. Kapitel 5 widmet
sich der Umsetzung von Supported Employment und thematisiert die Arbeit
von Job Coaches entlang von vier Phasen.

Im dritten Teil (Kapitel 6 bis 8) beleuchtet Peter Mosch Payot relevante arbeits-
rechtliche Fragen zu Supported Employment und verleiht den teilweise ver-
nachlassigten Rechtsfragen im Zusammenhang mit Supported Employment
das notige Gewicht.

Die Fallportrats aus der ersten Auflage, in denen drei Personen und ihre Ge-
schichten vorgestellt werden, sind auch in der Uberarbeiteten Fassung zu fin-
den. Auch wenn die Geschichten mittlerweile langer zurlickliegen, zeigen die
Fallportrats, wie Supported Employment und Supported Education - auch mit
teilweise limitierenden Rahmenbedingungen - funktionieren kann und wie die
drei Portratierten ihren Weg gegangen sind. Neben den drei ausflihrlichen Fall-
portrats finden sich ausserdem an vielen Stellen Zitate von Nutzenden von
Supported-Employment- und Supported-Education-Angeboten, von Job Coa-
ches sowie von Arbeitgebenden.

Die Ausfiihrungen zu Supported Employment und Supported Education in
diesem Buch sind keinesfalls erschopfend und es liesse sich Vieles erganzen
oder anders sehen. Es besteht kein Anspruch darauf, Supported Employment
abschliessend zu fassen. Erflllt wéaren die Ziele vielmehr, wenn Fachperso-
nen, Fihrungs- und Steuerungsverantwortliche aus der Arbeitsintegration so-
wie Studierende eine kompakte und praxisnahe Orientierung zu Supported
Employment erhalten und Anregungen fiir ihre Arbeit in der Arbeitsinte-
gration mitnehmen konnen.
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Begrifflichkeiten und ihre Bedeutung
in dieser Publikation

Zum Verstandnis von Supported Employment missen einige Begriffe geklart
werden, die in der Praxis haufig verwendet, aber unterschiedlich aufgefasst
werden.

«Arbeitsintegration»

Der in diesem Buch verwendete Begriff Arbeitsintegration wird im Fachdiskurs
uneinheitlich und in manchen Kontexten kaum oder gar nicht verwendet. So
kennt zum Beispiel die Sozialhilfe anstelle des Begriffs Arbeitsintegration die
Bezeichnung berufliche und soziale Integration, wobei sich die berufliche Inte-
gration auf die Massnahmen zur Aufnahme einer bezahlten Erwerbsarbeit be-
zieht und die soziale Integration Massnahmen bzw. Beschaftigung mit dem Ziel
der sozialen Teilhabe meint.

Zur Annaherung an den Begriff Arbeitsintegration werden die Begriffe Arbeit
und Integration einzeln betrachtet. Die meisten Definitionsversuche von Arbeit
sind sich darin einig, dass Arbeit eine Aktivitat beschreibt - ein zweck- oder
zielgerichtetes Handeln (Voss, 2018, S. 20). Mit der Arbeit sind auch soziale
Prozesse verbunden, denn im Tatigsein interagieren wir in zwischenmensch-
lichen Beziehungen. Die Arbeit ist Teil und Raum unseres sozialen Lebens.
Arbeit lasst sich unterteilen in Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbsarbeit (bei-
spielsweise Betreuung oder Pflege von Kindern oder Angehorigen, Hausarbeit,
Freiwilligenarbeit).

Zum Begriff Integration stellen Sommerfeld et al. (2011) fest, dass dieser in
der Sozialen Arbeit zwar breit verwendet wird, inhaltlich aber kaum geklart ist
(S. 21). Die Autoren und die Autorin kritisieren, dass Integration oftmals auf ein
vereinfachendes und dichotomes Verstandnis von «drinnen» (integriert sein)
und «draussen» (nicht integriert sein) reduziert wird (S. 17-18). Auch im Kontext
der Arbeitsintegration wird haufig in den Kategorien integriert und nicht inte-
griert gedacht. Integriert meint in der Regel, dass jemand eine Erwerbsarbeit
ausubt und keinen Erwerbsersatz oder staatliche Transferleistungen (Renten
oder Taggelder) benotigt, wahrend nicht integriert in dieser Sichtweise die Ab-
wesenheit einer Erwerbsarbeit meint.
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Diese Perspektive ist in mehrfacher Hinsicht problematisch. Zum einen geht
mit der polaren Konstruktion von Integration und Ausschluss eine Fokussie-
rung auf das Individuum einher, bei der die gesellschaftliche Position von In-
dividuen mit deren individuellen Eigenschaften in Verbindung gebracht wird,
wahrend sozialstrukturelle Komponenten weitgehend unbericksichtigt blei-
ben (Sommerfeld et al,, 2011, S. 17). Zum anderen bedeutet eine Arbeit zu haben
nicht automatisch gesellschaftliche Teilhabe - und es gibt Formen der Teilhabe
an Arbeit, die weder zu finanzieller Unabhangigkeit noch zu sozialer Anerken-
nung fihren (Mader, 2009, S.63). Gut bezahlte Arbeit wiederum garantiert
nicht in jedem Fall gesellschaftlichen Anschluss (Kutzner & Nollert, 2009, S. 9).

Das Integrationsgeschehen ist also weit komplexer und kann auch im Kon-
text der Arbeitsintegration nicht auf die Existenz einer Erwerbsarbeit redu-
ziert werden. Vielmehr ist Sommerfeld et al. (2011) zuzustimmen, wenn sie Inte-
gration als «mutmasslich komplexes Zusammenspiel von individuellen Akti-
vitaten in sozialen Strukturen» beschreiben (S. 14). Integration ist also nicht
an einer Trennlinie zwischen «drinnen» und «draussen» festzumachen. Inte-
gration beschreibt vielmehr Zugehorigkeiten und Nicht-Zugehorigkeiten, die
das Verhaltnis eines Menschen zur Gesellschaft ausmachen und graduell sehr
unterschiedliche Formen annehmen konnen (ebd,, S. 18).

Vor diesem Hintergrund bezieht sich Arbeitsintegration auf den Zugang von In-
dividuen zu Arbeit und auf das Verhéltnis von Individuen zur Gesellschaft, das
durch Arbeit mitgepragt wird. Aktivitdten und Interventionen der Arbeitsinte-
gration wollen diesen Zugang sichern und fordern sowie Zugehdrigkeiten und
gesellschaftliche Teilhabe durch Arbeit schaffen.

Mit Arbeitsintegration sind zwei Ziele verkn(ipft, deren Gewichtung je nach (so-
zialrechtlichem) Kontext, Zeitgeist und konkreter Perspektive variiert: das Ziel
der Teilhabe moglichst aller Personen an gesamtgesellschaftlichen Sinn- und
Arbeitszusammenhangen («soziale Teilhabe», «soziale Integration») sowie das
Ziel der wirtschaftlichen Unabhangigkeit moglichst aller Gesellschaftsmitglie-
der durch Erwerbsarbeit. Im ersten Anliegen geht es um Verhinderung von
Desintegration und Ausgrenzung auf gesellschaftlicher Ebene und um Zuge-
horigkeit auf der individuellen Ebene. Beim zweiten Ziel geht es um Minimie-
rung von Sozialkosten auf gesellschaftlicher Ebene und um finanzielle Autono-
mie der Einzelnen (Mey & Schaufelberger, 2010, S. 15).
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Arbeitsintegration kann damit gewissermassen als Dach oder Klammer flr die
unterschiedlichen Bemuhungen, Aktivitaten und Massnahmen gesehen wer-
den, die sich in die oben dargestellte Gegenstandsbeschreibung einordnen
lassen. Supported Employment wiederum kann als Konzept der Arbeitsinteg-
ration verstanden werden.

«Inklusion»

Im Zusammenhang mit dem Begriff der (Arbeits-)Integration ist auch auf den
Begriff der Inklusion einzugehen. In der 6ffentlichen Diskussion zum Sozial- und
Bildungsbereich hat Inklusion insbesondere mit der Entwicklung der integrati-
ven Schulen, der Ratifizierung der UNO-Behindertenrechtskonvention und der
Auseinandersetzung Uber die Rechte von Menschen mit Behinderungen stark
an Aufmerksamkeit gewonnen.

Betrachtet man die Verwendung des Begriffs in jlingster Zeit, bekommt man
den Eindruck, dass Inklusion vor allem als neue Uberschrift verwendet wird -
Inklusion statt Integration, weil es besser und moderner klingt. Tatsachlich geht
es sowohl bei Inklusion als auch bei Integration um Zugehorigkeit (Hinz et al,,
2008, S. 11). Das Ziel der Teilhabe - also des Dabeiseins, der Moglichkeit zur
Partizipation und des Erlebens von Zugehorigkeit - ist der Integration und In-
klusion gemeinsam. Und dennoch sind die Begriffe nicht gleichzusetzen.

Wahrend Integration danach fragt, wie Personen in ein grosseres Ganzes -
etwa die Gesellschaft oder die Arbeitswelt - eingegliedert werden kénnen,
stellt Inklusion die Frage, wie wir unsere Gesellschaft so gestalten konnen, dass
alle Menschen in ihrer Verschiedenheit akzeptiert sind und ohne Einschrén-
kungen an ihr teilhaben konnen. Inklusion im Kontext von Behinderung strebt
danach, dass jeder Mensch in seiner Individualitat akzeptiert ist und die Mog-
lichkeit hat, uneingeschrankt am gesellschaftlichen Leben teilzuhaben (Hinz et
al, 2008, S. 11-12).

Im Verstandnis der Inklusion geht es also nicht darum, dass einzelne Personen
eine Norm erflllen (mUssen). Inklusion richtet sich an die Gesellschaft mit dem
Ziel, Voraussetzungen und Strukturen zu schaffen, damit sich alle Personen -
unabhangig davon, ob mit oder ohne Behinderungen - einbringen kénnen. In-
klusion geht damit in gewisser Weise Uber Integration hinaus, da Zugehorig-
keit nicht durch individuelle Anpassung oder Anstrengung erreicht werden soll,
sondern als gesellschaftliche Aufgabe gesehen wird.
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«Allgemeiner Arbeitsmarkt» und

«erganzender Arbeitsmarkt»

Im Zusammenhang mit Supported Employment ist auch der Begriff Arbeits-
markt klarungsbedrftig - insbesondere die Unterscheidung zwischen dem all-
gemeinen (auch als erster, normaler oder regularer Arbeitsmarkt bezeichnet)
und dem erganzenden Arbeitsmarkt (auch als zweiter Arbeitsmarkt bezeich-
net).

Als allgemeiner Arbeitsmarkt wird der Arbeitsmarkt bezeichnet, auf dem Arbeit-
gebende aus betriebswirtschaftlichen Griinden Arbeitskrafte nachfragen. Die-
ser Arbeitsmarkt wird durch den Mechanismus von Angebot und Nachfrage
bestimmt. Arbeitgebende suchen Arbeitnehmende, wahrend diese nach Stel-
len Ausschau halten, die ihren Fahigkeiten und Erwartungen entsprechen. Die
Arbeitsleistung ist die handelbare Ware, die mit Lohn vergltet wird (Abraham
& Hinz, 2018, S. 12).

In Abgrenzung zum allgemeinen Arbeitsmarkt bezeichnet der ergdnzende
Arbeitsmarkt den staatlich geforderten Arbeitsmarkt, der Arbeitsstellen fir
Menschen ohne oder mit eingeschranktem Erwerbsstatus bereitstellt.? Mit
dem ergdnzenden Arbeitsmarkt soll ein Ausgleich von (Arbeitskraft-)Angebot
und Nachfrage geschaffen werden, sodass Menschen, die im Wettbewerb des
allgemeinen Arbeitsmarkts kaum Chancen auf eine Beschaftigung haben, den-
noch einer Arbeit nachgehen konnen. Der erganzende Arbeitsmarkt wird vom
Staat bzw. von den zustandigen Behorden oder Sozialversicherungen reguliert,
die das Arbeitsangebot sowie dessen Finanzierung und die Modalitaten der
Beschaftigungsverhaltnisse festlegen.

Was heisst «auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten»?
Anstellungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt sind Uber die vertrag-
liche Beziehung zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden defi-
niert. «Auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten» bedeutet, dass eine
Person in einem Unternehmen des allgemeinen Arbeitsmarkts arbei-
tet und bei diesem Unternehmen arbeitsvertraglich (oder via Personalver-

2 Siehe https://www.marchecomplementaire.ch/de/ (06.01.2025).
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leih®) angestellt ist und dass die Arbeitsleistung mit Lohn entschadigt wird.
Die Hohe des Pensums oder der Leistungsfahigkeit ist dabei kein Kriterium. Auch
Arbeitsverhaltnisse mitgeringen Pensen und Leistungen geltenals Anstellungen
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt, wenn die Arbeitnehmenden arbeitsvertrag-
lich angestellt sind und vom Unternehmen leistungsgerecht entlohnt werden.
Arbeitstrainings, Einsatzplatze oder andere Formen der Beschaftigung ohne
Arbeitsvertrage oder Lohn sind hingegen nicht als Anstellungen auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt zu werten, auch wenn die Arbeitstrainings oder Beschaf-
tigungen moglicherweise in Unternehmen stattfinden, die dem allgemeinen
Arbeitsmarkt zugerechnet werden. Auch Anstellungen in sozialen Einrichtun-
gen fur Menschen mit Behinderungen - sogenannten Werkstatten - sind nach
diesem Verstandnis als Arbeit auf dem erganzenden Arbeitsmarkt zu betrach-
ten.

«Supported Employment» und «Supported Education»

Auf die Begriffe Supported Employment und Supported Education wird aus-
fuhrlich in Kapitel 11 eingegangen. An dieser Stelle sei erwahnt, dass sich die-
se Publikation auf Supported Employment als Handlungskonzept bezieht und
dass Supported Education als Anwendung des Handlungskonzepts Supported
Employment im Kontext der Berufsbildung verstanden wird.

3 Personalverleih bedeutet, dass ein Arbeitgeber (Verleihunternehmen) die Leistungen eines Arbeit-
nehmers einem Einsatzunternehmen tberldsst, indem er diesem einen Teil seiner Weisungsbefugnis
gegeniber dem Arbeitnehmer abtritt. Hierbei handelt es sich in der Regel um Zeit- oder Tempo-
rararbeit  (https://www.kmu.admin.ch/kmu/de/home/praktisches-wissen/personal/arbeitsrecht/
arbeitsvermittlung/private-arbeitsvermittlung-und-personalverleih.html, 24.03.2025).
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Teil I: Grundlagen

1 Das Handlungskonzept
«Supported Employment»

Supported Employment ist ein Handlungskonzept zur Unterstlitzung von Men-
schen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt, um ihnen eine langfristige
Beschaftigung oder eine berufliche Ausbildung auf dem allgemeinen Arbeits-
markt zu ermdglichen.

Wie unterscheidet sich Supported Employment von anderen Konzepten der
Arbeitsintegration? Was macht Supported Employment aus? Woher kommt
das Konzept und was wissen wir Uber die Wirkung und Wirksamkeit von
Supported Employment? In diesem Kapitel werden die Merkmale und Prinzi-
pien des Konzepts dargelegt sowie - in aller Kiirze - seine Entwicklungslinien
und der Stand der Forschung skizziert.

1.1 Definition und Prinzipien

Der européische Dachverband flir Supported Employment, die Association of
Supported Employment Europe (ASEE)* - bestehend aus 22 nationalen Mit-
gliedsverbanden -, definiert Supported Employment als «Unterstitzung von
Menschen mit Behinderungen oder anderen benachteiligten Gruppen, um eine
bezahlte Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu finden und zu
behalten».®

4 Vormals European Union of Supported Employment (EUSE).
5 Vgl. Webseite der ASEE: https://a4se.eu/about-se/defining-supported-employment/ (06.03.2025).
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1 Das Handlungskonzept «Supported Employment»

Der nationale Verband Supported Employment Schweiz (SES) orientiert sich
an dieser Definition und betont, dass Supported Employment ein «werteba-
siertes und personenzentriertes Handlungskonzept» ist. Statt «Menschen mit
Behinderungen oder anderen benachteiligten Gruppen», wie es in der Defini-
tion der ASEE heisst, spricht Supported Employment Schweiz von «Menschen
mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt». Die vollstdndige Definition von
SES lautet:

Supported Employment ist ein wertebasiertes und personenzentriertes Hand-
lungskonzept zur Begleitung und Unterstiitzung von Menschen mit erschwer-
tem Zugang zum Arbeitsmarkt beim Erlangen und Erhalten von bezahlter Arbeit
in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes. (Supported Employment Schweiz,
2017, S. 1)

Der nationale Fachverband hat auch fiir Supported Education eine Definition
formuliert, die deutlich macht, dass Supported Employment das konzeptionelle
Fundament flir Supported Education bildet:

Supported Education basiert auf dem Handlungskonzept Supported
Employment und bezieht sich auf die Begleitung und Unterstiitzung von Men-
schen im Rahmen von qualifizierenden (Berufs-)Bildungsmassnahmen in Re-
gelstrukturen und beim Ubergang in die Erwerbsarbeit. (Supported Employment
Schweiz, 2017, S. 1)

Supported Education kann als Anwendung des Konzepts Supported
Employment im Bereich der Bildung verstanden werden, also zur Begleitung
von Personen in beruflichen Ausbildungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt,
in Berufsprifungslehrgangen, an Fachmittelschulen, Hoéheren Fachschu-
len, Hochschulen und am Ubergang von der Berufsbildung in Anstellungen.
Wahrend Supported Employment flr die Unterstiitzung beim Zugang zu Er-
werbsarbeit steht, zielt Supported Education auf die Begleitung von Ausbil-
dungen ab. Die Zielgruppen, Settings und einzelnen Anforderungen - etwa die
Unterstltzung in schulischen Belangen - sind unterschiedlich. Die konzeptio-
nellen Grundlagen sind aber deckungsgleich. Supported Education bezeich-
net gewissermassen einen spezifischen Anwendungsbereich von Supported
Employment.

6 Vgl. Webseite von SES: https://supportedemployment.ch/wissen/ (24.03.2025).
7 Vgl. Webseite von SES: https://supportedemployment.ch/wissen/ (24.03.2025).
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In den vorliegenden Definitionen von Supported Employment werden zentrale
Merkmale des Konzepts deutlich:

m  Supported Employment soll zu einer (der Leistung entsprechend) be-
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zahlten Arbeit oder beruflichen Ausbildung in Regelstrukturen fiih-
ren. Die Bezahlung wird als wichtiger Bestandteil einer «normalen»
Arbeit betrachtet. Die Forderung nach bezahlter Arbeit ist dabei al-
lerdings nicht mit der Erwartung verknlpft, dass Transferleistungen
(z. B. eine Invalidenrente) reduziert werden konnen oder wegfallen.
Auch eine Anstellung mit tiefer Leistung und entsprechend geringem
Lohn - ohne Auswirkung auf bestehende Transferleistungen - entspre-
chen dem Anliegen von Supported Employment. Zentral aus der Per-
spektive des Konzepts Supported Employment ist nicht die Einsparung
von Sozialversicherungsleistungen, sondern die Realisierung der Teilhabe
am Arbeitsleben (mit Bezahlung gemass Leistung) oder beruflichen Bil-
dung. Diese Sichtweise deckt sich nicht immer mit den Anliegen oder Vor-
gaben der Behorden und finanzierenden Instanzen in der Praxis. So sind
beispielsweise im Kontext der Invalidenversicherung (1V) Bemihungen zur
beruflichen Integration mit der Erwartung einer Reduktion oder Verhinde-
rung einer IV-Rente verknupft. Zwischen den Erwartungen der Finanzie-
renden und dem Konzept ergibt sich somit ein potenzielles Spannungs-
feld, das die Umsetzung beeinflusst.

Die Zielgruppen sollen mit Unterstlitzung von Supported Em-
ployment auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten oder eine Berufsbil-
dung absolvieren konnen. Als allgemeiner Arbeitsmarkt wird hier der «nor-
male» Arbeitsmarkt verstanden, in dem Unternehmen aus betriebswirt-
schaftlichen Griinden Arbeitskrafte nachfragen und Arbeitnehmende fiir
ihre Arbeitsleistung entschadigen (vgl. Begriffsdefinition in der Einleitung).
Mit dem Anliegen wird deutlich, dass es bei Supported Employment um
das Recht auf Arbeit und die Teilhabe am Arbeitsmarkt geht. Es reicht nicht
aus, wenn etwa Menschen mit Behinderungen nur auf dem erganzenden
Arbeitsmarkt arbeiten oder eine Berufslehre machen konnen. Sie sollen
die Wahl haben, nicht nur in «geschitzten» Ausbildungs- und Arbeits-
platzen in Institutionen, sondern auch auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
erwerbstatig oder in Ausbildung zu sein, wenn sie das mochten. Gemeint
sind dabei nicht nur Menschen mit Behinderungen, sondern alle Men-
schen mit Benachteiligungen oder erschwertem Zugang zum Arbeits-
markt. Den Zielgruppen gemeinsam ist, dass sie Unterstilitzung benotigen
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und in der Regel als «nicht vermittlungsfahig» gelten (Rust & Debrunner,
2005, S. 36). Supported Employment richtet sich also an Personen mit ver-
minderten Arbeitsmarktchancen und grenzt sich damit von Arbeitsver-
mittlungsangeboten oder anderen Konzepten der Arbeitsintegration ab,
die eine Vermittelbarkeit (Job Readiness) voraussetzen.

m  Nebst dem Erlangen von Arbeit oder einer Ausbildung wird bei Supported
Employment immer auch der nachhaltige Verbleib auf dem Arbeitsmarkt
durch eine entsprechende und wenn nétig langerfristige Unterstlitzung
durch eine:n Job Coach angestrebt. Die Unterstiutzung wahrend der Aus-
bildung oder Erwerbstatigkeit hat dabei individuell und flexibel - d. h., auf
den jeweiligen Einzelfall bezogen - zu erfolgen (Doose, 2012, S. 116) und
bezieht sowohl die Arbeitnehmenden bzw. Lernenden als auch die Arbeit-
gebenden bzw. Berufsbildenden mit ein.

m Die Unterstltzung erfolgt personenzentriert. Job Coaches gehen vom in-
dividuellen Bedarf, den Anliegen, Ressourcen und Lésungsansatzen der
Person aus. Die Personen werden befahigt, selbstbestimmte Entscheidun-
gen zu treffen. Nicht die (Eignungs-)Beurteilung von Fachpersonen, son-
dern die Vorstellungen und Interessen sind wegleitend.

Nebst diesen Merkmalen ist im Konzept Supported Employment das Prinzip
first place, then train wichtig. Das Prinzip besagt, dass Personen ein moglichst
direkter Zugang zum Arbeitsmarkt ermoglicht werden soll. Im Unterschied
zu den herkdmmlichen Leistungen der Arbeitsintegration, die iber vorgangi-
ge Abklarungen, Vorbereitungen und Arbeitsintegrations- oder Trainingspro-
gramme eine Rlckkehr auf den Arbeitsmarkt anstreben (first train, then place),
hat Supported Employment eine moglichst direkte Rlickkehr auf den allgemei-
nen Arbeitsmarkt zum Ziel (first place, then train). Klientinnen und Klienten sol-
len die Gelegenheit erhalten, moglichst unter normalen Bedingungen in einem
Unternehmen zu arbeiten (Doose, 2012, S. 137). Die notwendige Unterstiitzung
beim Lernen und Arbeiten sollen sie im Arbeitsleben erhalten und nicht, in-
dem man ihnen zuerst einen Trainingsarbeitsplatz zuweist (vgl. Standortpapier
Supported Employment Schweiz, undatiert).

Merkmale von Supported Employment in aller Kurze:

B bezahlte Arbeit oder Ausbildung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt bzw.
berufliche Ausbildung in Regelstrukturen

B moglichst direkte Vermittlung und Befahigung in der Arbeit oder Ausbil-
dung statt vorbereitender Trainings (first place, then train)
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B intensive Stellensuche gemass den individuellen Wiinschen und Starken
mit Fokus auf die Passung zwischen Person und Arbeitsplatz

m individuelle und langerfristige Unterstlitzung nach Stellenantritt oder Aus-
bildungsbeginn fiir Arbeitnehmende und Arbeitgebende

B selbstbestimmte Entscheidung (informed choice) statt «Eignungsbeurtei-
lungen» durch Fachpersonen

Arbeitsmarktfahigkeit als Zusammenspiel von Person

und Umwelt

Erfahrungen mit Supported Employment zeigen, dass - trotz der Grenzen des
Arbeitsmarkts (vgl. Kapitel 31) - auch Personen mit erheblichen Leistungsein-
schrankungen bezahlte Aufgaben in Unternehmen wahrnehmen kénnen, wenn
es gelingt, passende Tatigkeiten in einem geeigneten Arbeitsumfeld zu finden
und die erforderliche Unterstltzung zu gewahrleisten. Damit wird deutlich,
dass Arbeitsmarktfahigkeit nicht individualisiert werden kann. Arbeitsmarktfa-
higkeit ist keine feste Grosse und schon gar keine Eigenschaft von Personen.
Die Moglichkeit der Teilhabe am Arbeitsmarkt ergibt sich aus dem Zusammen-
spiel der Person (mit ihren Fahigkeiten, Eigenschaften, ihrem Verhalten) und
den arbeitsmarktlichen und gesellschaftlichen Strukturen. Nach diesem Ver-
standnis werden arbeitsrelevante Fahigkeiten als hoch dynamisch betrachtet
- sie stehen in Abhangigkeit und Wechselwirkung mit der Person, ihrem so-
zialen Umfeld sowie den gesellschaftlichen und arbeitsmarktlichen Rahmen-
bedingungen.

Diese Sichtweise entspricht auch dem biopsychosozialen Modell von Krank-
heit und Behinderung, das das Zusammenwirken von biologischen, psychi-
schen und sozialen Faktoren sowie deren Wechselwirkungen in den Blick
nimmt.2 Behinderung wird in diesem Verstandnis nicht als kausale Folge eines
medizinischen Problems, sondern als Ergebnis der Interaktion zwischen Ge-
sundheit und (umwelt- und personenbezogenen) Kontextfaktoren verstanden.

Werte und Prinzipien

Bei Supported Employment geht es um die Teilhabe am Arbeitsleben. Hinter
dem Bestreben, Menschen mit Benachteiligungen Zugang zu Jobs und Ausbil-
dungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu ermoglichen, liegt die Idee einer
inklusiven Gesellschaft. Supported Employment maéchte, dass Menschen am

8 Eine Ubersicht zum biopsychosozialen Modell findet sich hier: https://www.socialnet.de/lexikon/Bio-
psychosoziales-Modell (06.03.2025).
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Arbeitsmarkt partizipieren kénnen - unabhangig vom individuellen Leistungs-
vermogen (Doose, 2012, S. 135).

Supported Employment ist ein wertegeleitetes Handlungskonzept. Die As-

sociation for Supported Employment Europe (ASEE) (2007) benennt in

ihren Grundlagedokumenten (S.14) sowie im Europaischen Werkzeugkoffer

(Supported Employment Schweiz, 2012, S. 12-15) folgende Werte und Prinzi-

pien:

® Individualitat und Respekt: Jede Person wird mit ihren individuellen Inter-
essen und Vorlieben sowie mit ihrer Verfassung und Lebensgeschichte als
einmalig betrachtet und respektvoll unterstitzt.

m  Selbstbestimmung: Supported Employment hilft Menschen, ihre Interes-
sen und Vorlieben zu nutzen, ihre Entscheidungen zu aussern und ihre Le-
bens- und Arbeitssituation entsprechend ihrer personlichen Verfassung
zu definieren.

B Fundierte Entscheidungen und Empowerment: Supported Employment
unterstiitzt beteiligte Personen, damit sie die eigenen Moglichkeiten ver-
stehen und im Einklang mit den eigenen Vorlieben und einem Verstéandnis
fir mogliche Konsequenzen eigenstandige Entscheidungen treffen kon-
nen (informed decision).

m Vertraulichkeit, Flexibilitat und Barrierefreiheit: Job Coaches behandeln
die personenbezogenen Informationen vertraulich. Das Vorgehen wird fle-
xibel gehandhabt und an die Bedrfnisse der Klientinnen und Klienten an-
gepasst. Informationen und Unterstltzungsleistungen sind barrierefrei ge-
staltet (d. h. auch flir Menschen mit Behinderungen zugénglich).

Diese Prinzipien zeigen, dass Supported Employment «personenzentriert»
vorgeht. Ausgangspunkt fur die Unterstlitzung sind die individuellen Anliegen,
Ressourcen und Losungsansatze einer Person:

Im Prozess sind ihre Wiinsche und Interessen wegleitend, was eine hohe Fle-
xibilitat sowie Kreativitdt und gleichzeitig Respekt gegenliiber den Vorstellun-
gen fir die individuelle Lebensgestaltung voraussetzt. (Supported Employment
Schweiz, 2017, S. 1)

Impulse aus dem IPS-Modell

Die Entwicklung und internationale Verbreitung von Supported Employment
wurde wesentlich durch das Individual Placement and Support System (IPS)
gepragt. Das IPS wurde in den 1990er-Jahren in den USA flir Personen mit psy-
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chischen Erkrankungen entwickelt und intensiv wissenschaftlich untersucht
(vgl. Kapitel 1.2 und 1.3).

Das IPS gilt aufgrund der Vielzahl an wissenschaftlichen Studien als evidenzba-
siert (vgl. Kapitel 1.3). Das heisst, dass die Wirksamkeit des IPS in randomisiert
kontrollierten Studien (mehrfach) belegt werden konnte. Die wissenschaftliche
Fundierung des IPS hat auch die Entwicklung von Supported Employment ins-
gesamt gepragt und vorangebracht, sodass dieses heute als wissenschaftlich
gesichertes und wirksames Konzept der Arbeitsintegration gilt.

Im IPS-Modell wird die berufliche Rehabilitation eng mit der psychiatrischen
Behandlung verzahnt. So sind Supported-Employment-Fachpersonen im
IPS-Modell immer Teil eines interdisziplindren Behandlungsteams (Becker &
Drake, 2003, S. 22, 54-55). Ebenfalls zentral im IPS-Modell ist die Motivation
der Klientinnen und Klienten. Supported Employment soll allen Personen of-
fenstehen, die auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten wollen, unabhan-
gig davon, ob sie als vermittlungsfahig gelten oder nicht. Entsprechend wer-
den Personen nicht durch vorgangige Assessments oder Ausschlusskriterien
vom Zugang zu Supported Employment ausgeschlossen (zero reject) (Becker
& Drake, 2003, S. 80-81).

Supported Employment focuses on work, not getting ready for work, not on ha-
ving all of the skills before going to work, and not on meeting human services
criteria before entering the competitive job market. The individual must simply
want to work. (Wehman & Kregel, 1998, S. 153)

Die IPS-Vertretenden Deborah R. Becker und Robert Drake (2003) befiirwor-
ten entsprechend ein konsequentes first place, then train (S. 35) und grenzen
sich damit von anderen Stimmen ab, die bei psychischen Erkrankungen ein
vorgangiges Training fir notwendig halten. Die beiden Schweizer Suppor-
ted-Employment-Projekte der Psychiatrischen Universitatsklinik Zirich (PUK)
und der Universitaren Psychiatrischen Dienste Bern (UPD), die sich beide am
IPS-Modell orientieren, widerspiegeln diese beiden Sichtweisen: Wahrend das
Supported Employment der PUK eine maglichst direkte Platzierung anstrebt,
werden im Angebot der UPD vorbereitende Trainingsphasen eingesetzt.
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Der Begriff «<Supported Employment»

In Deutschland wird Supported Employment in die deutsche Sprache Uber-
setzt und als Untersttitzte Beschéftigung bezeichnet. Supported Employment
Schweiz, die nationale Vereinigung flir Supported Employment, verwendet
hingegen den englischsprachigen und international gebrauchlichen Begriff.
Der Begriff Beschaftigung wird in der Schweiz im Diskurs der Arbeitsintegra-
tion oftmals im Zusammenhang mit nicht erwerbsorientierter Arbeit auf dem
erganzenden Arbeitsmarkt verwendet. Entsprechend konnte Unterstitzte Be-
schaftigung in der Schweiz missverstanden werden.

Wahrend die Bezeichnung Unterstlitzte Beschaftigung in der Schweiz kaum
anzutreffen ist, hat sich die Bezeichnung Job Coaching stark verbreitet. Die-
ser Begriff und seine Verwendung in der Schweiz kann allerdings nicht mit
Supported Employment gleichgesetzt werden. Mit Job Coaching wird wahl-
weise das Konzept Supported Employment, nur eine Phase daraus oder eine
Coaching-Tatigkeit ohne Bezug zu Supported Employment bezeichnet (vgl.
Kapitel 3.2). Dasselbe gilt fiir die personalisierte Form Job Coach. Die Be-
zeichnung Job Coach wird mittlerweile fiir eine Vielzahl von unterschiedlichen
Fachpersonen verwendet, auch - aber eben nicht nur - flir Fachpersonen, die
Supported Employment umsetzen. Auch in dieser Publikation werden Suppor-
ted-Employment-Fachpersonen in der Regel als Job Coach (mit der englisch-
sprachigen Bezeichnung flr alle Geschlechter) bezeichnet.

Das Vorgehen im Uberblick

Das Vorgehen im Supported-Employment-Prozess wird in der Literatur in ver-
schiedene Phasen gegliedert. Je nach Autorenschaft werden zwischen drei
(RUst & Debrunner, 2005) und sechs (Doose, 2012) Phasen benannt. In Anleh-
nung an Becker und Drake (2012) wird der Supported-Employment-Prozess in
dieser Publikation in vier idealtypischen Phasen dargestellt (vgl. ausfihrlich in
Kapitel 5):

m  Orientierung und Beauftragung

m Erarbeitung eines beruflichen Profils

m  Arbeitsplatzfindung und Vermittlung

®  Unterstltzung am Arbeitsplatz

Die vier Phasen lassen sich nicht trennscharf voneinander abgrenzen. In der

praktischen Umsetzung gehen die Schritte oft fliessend ineinander (ber. Zu-
dem koénnen bestimmte Themen in verschiedenen Phasen eine Rolle spielen.
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So kann zum Beispiel die Klarung von Auftrag und Zusammenarbeit in allen
Phasen nétig sein. Die Phasen sind daher nicht als Abfolge von Arbeitsschrit-
ten zu verstehen, sondern als idealtypische Struktur des Supported-Employ-
ment-Prozesses.

Wie bereits ausgefiihrt wurde, ist die Unterstlitzung am Arbeitsplatz - also der
Support nach der Vermittlung - ein (zwingender) Bestandteil von Supported
Employment. Dementsprechend vollzieht sich Supported Employment - zu-
mindest ab der Phase Arbeitsplatzfindung und Vermittlung - im Dreieck von
Klientin oder Klient (auch als stellensuchende oder arbeitnehmende Person
bezeichnet), arbeitgebender Person und Job Coach. In den meisten Fallen
kommt eine finanzierende Instanz (auch als Kostentrdger bezeichnet) in der
Rolle als Auftraggeber hinzu.

Stefan Doose (2012) schlagt vor, dass Job Coaches die Akteure als Kunden
betrachten sollten: «Jede dieser Kundengruppen hat spezifische Erwartungen
an Supported Employment» (S. 117). Doose meint weiter, dass diese Kunden
jeweils unterschiedliche «Welten» mit eigenen Sprachen, Denkweisen und
Handlungslogiken reprasentieren (ebd.). Damit wird deutlich, dass Supported
Employment mit unterschiedlichen Erwartungen konfrontiert ist und dass sich
Job Coaches zwischen Systemen und Personen bewegen und dabei nicht sel-
ten auch Briicken bauen oder Ubersetzungsarbeit leisten. Die nachfolgende
Grafik zeigt das Zusammenarbeitssystem mit den genannten Akteuren und
ihren Kontexten:
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Umfeld

Klient:in d Kostentrager

Arbeitskolleg:in c

Job Coach

Arbeitgeber:in
Unternehmen SE-Anbietende:r

Legende:

a) Beziehung Klient:in — Job Coach

b) Beziehung Arbeitnehmer:in — Arbeitgeber:in

c) Beziehung Arbeitgeber:in —Job Coach

d) Beziehung Kostentrager — Leistungsbeziiger

e) Beziehung Kostentrager — Leistungserbringer

f) ggf. finanzielle Zuschiisse/Entlastung vom Kostentrager an den Arbeitgeber

Abbildung 1: Zusammenarbeitssystem in Supported Employment

In Kapitel 5 wird ndher auf die Aufgaben des Job Coaches sowie die Herausfor-
derungen in diesem komplexen Zusammenarbeitssystem eingegangen.

1.2 Herkunft und Entwicklungslinien

Die Entwicklung von Supported Employment verlief in den verschiedenen
Landern entsprechend ihren historischen, kulturellen und politischen Gege-
benheiten unterschiedlich. Die vielleicht wichtigsten historischen Wurzeln von
Supported Employment liegen in den USA, wo in den 1970er-Jahren Selbsthil-
fegruppen von Menschen mit Behinderungen die Forderung stellten, auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt tatig sein zu kdnnen. Es gab zu dieser Zeit starke
Bestrebungen, Menschen mit Behinderungen und psychischen Erkrankungen
aus der institutionellen Versorgung zu befreien und in die Gemeinschaft zu in-
tegrieren. Entsprechend waren vermehrt ambulante Unterstiitzungssysteme
gefragt. In den 1980er-Jahren entstanden vor diesem Hintergrund verschiede-
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ne Supported-Employment-Modellprojekte. Unterstltzt wurde diese Entwick-
lung durch neue Gesetze,® die die Rechte von Menschen mit Behinderungen
starkten und verlangten, dass diese auf dem Arbeitsmarkt nicht diskriminiert
werden dlrfen und die Moglichkeit haben mussen, am Arbeitsleben teilzuha-
ben. Nicht-Diskriminierung und das blrgerrechtliche Anliegen von Menschen
mit Behinderungen, so arbeiten zu kdnnen, wie andere auch, war eine treiben-
de Kraft fiir die Entwicklung von Supported Employment.

Wichtig fir die Entwicklung von Supported Employment in den USA war auch
die universitare Forschung, die die Konzeption von Modellprojekten unter-
stlitzte. In den 1990er-Jahren wurde das Individual Placement and Support Sys-
tem (IPS) fir Menschen mit psychischen Beeintrachtigungen entwickelt und
intensiv evaluiert (vgl. Kapitel 11). Diverse Untersuchungen zum IPS dokumen-
tieren eine raschere Integration sowie hohere Integrationsquoten im Vergleich
zu herkdmmlichen Rehabilitationskonzepten (vgl. Kapitel 1.4).

Daneben wurde die Entwicklung von Supported Employment auch massge-
blich von Betroffenenorganisationen wie beispielsweise der People-First-Be-
wegung beeinflusst. Die explizite Orientierung an Werten wie Individualitat und
Selbstbestimmung ist wesentlich auf den Einfluss dieser Blirgerrechtsgruppen
zurtickzufihren.

In Europa entstanden in den 1980er-Jahren die ersten Supported-Employ-
ment-Projekte (Doose, 2012, S.192-193). 1993 wurde die European Union of
Supported Employment (EUSE)® gegriindet, woraufhin ab Mitte der 1990er-
Jahre eine sprunghafte quantitative Entwicklung einsetzte (ebd.). Mit Forder-
mitteln aus dem europaischen Sozialfonds wurden Programme finanziert und
der Austausch zwischen den einzelnen Landern ermdglicht. Im Rahmen von
Aktionsprogrammen der Europaischen Union wurden grossere Projekte lan-
ciert, so zum Beispiel das «Quip»-Projekt (vgl. Giedenbacher et al,, 2003), in
dem Qualitatskriterien fir Supported Employment aus der Sicht der Beteiligten
entwickelt wurden.

In einigen Landern ist Supported Employment inzwischen Teil der Beschafti-
gungspolitik und gesetzlich verankert. In anderen Staaten - darunter auch in

9 Zu nennen sind der Developmental Disabilities Assistance and Bill of Rights Act von 1984 oder der
Americans with Disabilities Act (ADA) von 1990.
10 Die EUSE wurde im Jahr 2024 in Association for Supported Employment Europe (ASEE) umbenannt.
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der Schweiz - ist es ebenfalls verbreitet, aber noch nicht gesetzlich und sozial-
politisch verankert (Doose, 2012, 193).

In einer Studie der Europaischen Union in Zusammenarbeit mit einem Arbeits-
forschungsinstitut in Norwegen (Cowi) wurde 2012 die Anwendung von
Supported Employment in 30 europaischen Landern untersucht. Die Unter-
suchung zeigte, dass Supported Employment in den einzelnen Landern ver-
schiedene Formen angenommen hatte (European Commission, 2012, S. 23).
Gemass der Autorenschaft hat Supported Employment in vielen Landern noch
immer Pilotprojekt-Charakter (ebd, S. 25). Die Autorinnen und Autoren weisen
dabei auf die Wichtigkeit einer geklarten Finanzierung und eines nationalen
Rahmens fir Supported Employment hin (ebd.).

In der Schweiz sind die ersten Spuren von Supported Employment ebenfalls
bereits in den 1980er-Jahren zu finden. Ein friiher Impuls ging gemass Tho-
mas RUst und Annelies Debrunner (2005) von einem Unternehmen aus (S. 48):
So entschied Mobel Pfister 1981 anlésslich eines Firmenjubildums, sogenannte
«Beschiitzte Arbeitsplatze» flr Psychiatriepatienten zu schaffen (ebd. S. 49).
Die Beschltzten Arbeitsplatze waren zuséatzlich geschaffene Stellen im Be-
trieb, die mit Lohn entsprechend der Leistung bezahlt wurden. Das Projekt
wurde von einer interdisziplindren Arbeitsgruppe konzeptionell begleitet, die
auch ein Handbuch erstellte (Mobel-Pfister, 1985).

In den Folgejahren entstanden diverse Projekte und Fachstellen, die in und mit
Unternehmen angepasste Arbeitsplatze realisierten (Rust & Debrunner, 2005,
S. 50). Daneben wurden ebenfalls seit den 1980er-Jahren erste Angebote als
Anschluss an berufliche Massnahmen der IV erprobt. Es wurde festgestellt,
dass mit den Abklarungs- und Trainingsprogrammen in vielen Fallen eine gute
Ausgangslage fur die Integration geschaffen werden konnte, aber oftmals eine
viel langere Begleitung und Unterstlitzung notig ware, um den Wiedereinstieg
in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu erméglichen (ebd.).

Die so entstandenen Anschlusslosungen und Angebote zur Nachbeglei-
tung (nach beruflichen Massnahmen) waren den Merkmalen von Supported
Employment sehr ahnlich, ohne dass dabei explizit auf das Konzept Bezug ge-
nommen wurde. Im Gegensatz zu anderen Landern richteten sich die Sup-
ported-Employment-Projekte in der Schweiz lange Zeit an Menschen mit
psychischen Erkrankungen. Auch die beiden wissenschaftlich orientierten
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Supported-Employment-Modellprojekte der Psychiatrischen Universitatsklinik
Zirich (PUK) und der Universitaren Psychiatrischen Dienste Bern (UPD), die in
den 2000er-Jahren entstanden (siehe Kapitel 11), sind in diesem Anwendungs-
bereich zu verorten. In den letzten 20 Jahren sind auch sukzessive Angebo-
te flr andere Zielgruppen - beispielsweise flir Menschen mit kognitiven Be-
eintrachtigungen, gefliichtete Personen oder fiir langzeitarbeitslose Personen
- entstanden. Der Begriff Supported Employment wurde vor allem durch die
Nationalfonds-Studie von Thomas Ruist und Annelies Debrunner (2005) in die
Diskussion eingefiihrt.

1.3 Theoretische Bezugspunkte

Supported Employment kann als interdisziplinares Konzept verstanden wer-
den und lasst sich nicht einer bestimmten Disziplin oder «Schule» zuordnen.
In der Fachliteratur wird insgesamt wenig - oder zumindest nicht explizit - auf
theoretische Grundlagen verwiesen. Das mag daran liegen, dass Supported
Employment wesentlich aufgrund von Erfahrungen von Fachpersonen und
Betroffenen und aufgrund von deren Unzufriedenheit mit den herkdmmlichen
Moglichkeiten zur beruflichen Teilhabe entstanden ist. Rist und Debrunner
stellten bereits 2005 fest, dass die berufliche Integration traditionell weniger
wissenschaftlich als praxisorientiert ausgerichtet ist (Rlst & Debrunner, 2005,
S. 21). Daran hat sich bis heute nichts geandert. Selbst die universitaren Profes-
sorinnen und Professoren und Begriinderinnen und Begriinder des IPS-Mo-
dells setzten stark auf dessen praktische Erprobung.

Auch wenn Supported Employment nicht oder nur bedingt theoriegeleitet ent-
wickelt wurde, lassen sich verschiedene Bezugspunkte zu Theorien erkennen:

Verstandnis von Krankheit und Behinderung

Im Zusammenhang mit Supported Employment flir Menschen mit Behinde-
rungen wird oftmals auf das theoretische Verstandnis von Behinderung einge-
gangen und darauf verwiesen, dass dem Konzept ein biopsychosoziales Ver-
standnis von Krankheit und Behinderung - oder von Behinderung als soziales
Konzept, wie Rist und Debrunner (2005) schreiben (S. 22-23) - zugrunde liegt
(vgl. Kapitel 11). Behinderung wird in diesem Verstandnis als dynamisch gefasst
und als «Ergebnis behindernder Zusammenhange oder Prozesse gesehen, an
denen die Person mit ihrer individuellen Geschichte und ihrer gesundheitlichen
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Integritat ebenso beteiligt ist wie der jeweilige Kontext mit seinen materiellen
und gesellschaftlichen Bedingungen» (ebd., S. 23). Auch der salutogenetische
Ansatz von Aron Antonovsky (1997) hat auf das Verstandnis von Krankheit und
Gesundheit im Konzept Supported Employment Einfluss genommen. Die Sa-
lutogenese richtet den Fokus nicht auf die Krankheit und auf das, was krank
macht (Risikofaktoren), sondern auf die Faktoren, die dazu beitragen, dass In-
dividuen trotz Belastungen und Stress gesund bleiben konnen (Widerstands-
kraft). Als zentrale Widerstandsressource erachtet Antonovsky das Koharenz-
geflhl (sense of coherence), das es dem Individuum ermoglicht, sein Leben zu
verstehen (kognitiver Aspekt), sein Leben selbst zu gestalten (instrumenteller
Aspekt) und den Dingen im Leben einen Sinn zu geben (emotional-motivatio-
naler Aspekt) (Antonovsky, 1997, S. 34-36).

Selbstbestimmung und Selbstbefahigung

In engem Zusammenhang mit den theoretischen Zugdngen zum Verstandnis
von Behinderungen und Krankheiten stehen Konzepte, die die Ressourcen und
die Ermachtigung der Personen selbst in den Blick nehmen. Zu nennen ist bei-
spielsweise das Konzept Recovery," das die subjektiven Erfahrungen von Psy-
chiatrieerfahrenen nutzt und ihre Genesungskrafte starkt.

Mit dem Anliegen der Wabhlfreiheit und Selbstbestimmung ist das Empower-
ment-Konzept eng verknipft, bei dem es um die Selbstbefahigung und Selbst-
ermachtigung geht. Gemass Herringer (2020) zielt Empowerment auf die
(Wieder-)Herstellung von Selbstbestimmung Uber die Umstande des eigenen
Alltags ab (S. 19). Schwab und Theunissen (2018) verstehen Empowerment als

Handlungskonzept fur die Inklusionsarbeit und nennen - mit Verweis auf Her-

ringer - vier Zugange (S. 25-26):

B Lebensweltlich: Empowerment verweist auf die individuellen Selbstverfu-
gungskrafte, ihre Starken und Ressourcen, die es Einzelnen ermdglichen,
ihre Lebensumstande zu kontrollieren und eine selbstbestimmte Lebens-
regie zu fuhren.

m Politisch: Damit verweist Empowerment auf die strukturell ungleiche Ver-
teilung von politischer Macht bzw. auf Personen oder Gruppen von Men-
schen, die sich vor diesem Hintergrund mehr demokratisches Partizipa-
tionsvermaogen und politische Entscheidungsmacht aneignen.

11  Eine Ubersicht zu Recovery findet sich hier: https://www.promentesana.ch/selbstbestimmt-gene-
sen/grundlagen-zur-genesung/was-bedeutet-recovery (01.05.2025).
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m  Reflexiv: Empowerment als aktive Aneignung von Kraft und Gestaltungs-
vermogen kennzeichnet den Prozess der Selbstermachtigung und der
Selbstaneignung von Lebenskraften.

m  Transitiv: Damit wird der Aspekt des Ermdglichens, der Unterstiitzung und
Forderung von Selbstbestimmung durch andere gemeint. Empowerment
verweist damit auf eine professionelle Praxis, die den unterstltzten Men-
schen hilft, Vertrauen in sich selbst zu haben, Fahigkeiten zu entwickeln
und eigene Starken zur autonomen Lebensgestaltung und Kontrolle der
Lebenswelt nutzen zu konnen.

Person und Umfeld

Mit der Betonung des Umfelds und der konsequenten Beachtung von Person
und Umfeld in Supported Employment (vgl. Kapitel 11) sind auch Ansatze der
Systemtheorie von Relevanz. Stefan Doose verweist auf den 0kosystemischen
Ansatz von Urie Bronfenbrenner (1981; zit. in Doose, 2012, S. 23-25). Dieser
Ansatz befasst sich mit der menschlichen Entwicklung, die geméass Bronfen-
brenner unter den Bedingungen und in aktiver Auseinandersetzung mit der
Umwelt stattfindet. Bronfenbrenner unterscheidet fiinf verschiedene System-
ebenen bestehend aus den Lebensbereichen einer Person, der Verbindung
zwischen den Lebensbereichen sowie den Einflissen von weiteren Umwelten.

Doose (2012) ist der Meinung, dass mit der Arbeit von Bronfenbrenner ein
brauchbares Instrumentarium zur Beschreibung von Ubergangsprozessen in
der Arbeitsintegration sowie bezliglich der Bedeutung des Unterstltzungs-
netzwerks vorliegt (S. 30).

Direkter Zugang zum Arbeitsmarkt

Die Ausrichtung von Supported Employment auf einen moglichst direkten Zu-
gang zu bezahlter Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt (vgl. Kapitel 11)
lasst sich sowohl mit Stigma- und Labeling-Theorien' als auch mit dem allge-
meinen Wissen Uber die gesellschaftliche und individuelle Bedeutung des Par-
tizipationsbereichs Arbeit® begriinden.

In Bezug auf Supported Employment fir Menschen mit psychischen Erkran-
kungen ist weiter auf die Erkenntnisse Uber Auswirkungen und Behandlung von

12 Vgl. eine Ubersicht dazu in Biirgi, 2009, S. 32-37.
13 Vgl. eine Ubersicht dazu in Biirgi, 2009, S. 15-16.
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psychischen Krankheiten'* hinzuweisen. Becker und Drake (2003) betonen -
unter Bezugnahme auf Anthony, Libermann, Rapp u. a. - die Bedeutung des
Umfelds und des Gemeinwesens fur die Rehabilitation. Sie begriinden damit,
dass Unterstitzungssysteme ihren Fokus von segregierten, institutionalisierten
Settings hin zu integrierten und normalisierenden Angeboten im Gemeinwe-
sen verlagern sollten (S. 19).

1.4 Forschung zu Supported Employment

Der Supported-Employment-Ansatz wurde wissenschaftlich intensiv unter-
sucht und gilt aufgrund der Forschungsergebnisse als evidence-based practi-
ce - also als nachweislich wirksame Praxis. Empirische Studien zu Supported
Employment liegen in erster Linie aus dem angloamerikanischen Raum, aber
auch aus Europa und der Schweiz vor. Forschungsergebnisse aus den USA
konnen aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen (Gesetzgebung,
Arbeitsmarkt, Sozialpolitik) jedoch nicht ohne Weiteres auf die Schweiz Uber-
tragen werden. Zu beachten ist auch, dass die meisten Studien IPS-Programme
untersucht haben, die sich speziell an Menschen mit psychischen Erkrankun-
gen richten. Deren Ergebnisse lassen sich nicht ohne Weiteres auf Supported-
Employment-Angebote Ubertragen, die nicht den IPS-Standards entsprechen
oder sich an andere Zielgruppen richten.

Studien zu den Wirkungen von Supported Employment
Mittlerweile gibt es aus den USA eine Vielzahl von Studien. Viele davon unter-
suchten IPS-Programme in randomisiert kontrollierten Vergleichsstudien -
also im Vergleich mit herkdommlichen Massnahmen, die Uber vorgangige Trai-
nings auf dem erganzenden bzw. geschltzten Arbeitsmarkt eine Ruckkehr in
den allgemeinen Arbeitsmarkt anstreben.

In einer Metastudie verglichen Bond et al. (2008) elf randomisiert kontrollierte
Studien aus den USA, Kanada, Australien und Europa, die den Anforderungen
des IPS gentigen. In allen elf Studien haben deutlich mehr Stellensuchende
mit Supported Employment eine Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt ge-
funden als in den Kontrollgruppen; durchschnittlich 61 Prozent mit Supported

14  Vgl. eine Ubersicht dazu in Becker & Drake, 2003, S. 19.
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Employment gegenliber 23 Prozent in der Vergleichsgruppe (Bond et al., 2008,
S. 280).

Zu beachten ist, dass «eine Stelle auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt gefunden
haben» nicht zwingend bedeutet, dass die Person dadurch ein rentenreduzie-
rendes Einkommen verdient. Die Auswirkungen einer Erwerbsaufnahme auf
Renten oder andere Transferleistungen sind je nach Staat und Sozialversiche-
rungssystem sehr unterschiedlich. In der Studie waren die Auswirkungen auf
bereits bestehende Sozialversicherungsleistungen sehr gering. Ungeféhr zwei
Drittel der Personen, die mit Supported Employment eine Anstellung gefunden
haben, haben aber mindestens 20 Stunden pro Woche gearbeitet (Bond et al,,
2008, S. 280). Zudem wurde festgestellt, dass eine Anstellung bei den Suppor-
ted-Employment-Teilnehmenden rascher erfolgte als bei der Vergleichsgrup-
pe. Die Nachhaltigkeit der Anstellung wurde in den elf Studien unterschiedlich
lange untersucht. Durchschnittlich wurden im Vergleich mit der Kontrollgruppe
insgesamt doppelt so lange Anstellungsdauern gemessen (ebd.).

Auch in einer grosseren Studie von Judith A. Cook et al. (2008) aus den USA hat-
ten die Supported-Employment-Teilnehmenden mit psychischen Erkrankun-
gen im Vergleich mit der Kontrollgruppe eine deutlich hohere Chance auf eine
Stelle auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt. Mithilfe von Supported Employment
fanden 55 Prozent der Teilnehmenden eine Stelle gegenliber 34 Prozent in der
Kontrollgruppe (S. 291). In der Studie bestéatigte sich, dass die lokalen Arbeits-
losenzahlen einen signifikanten Einfluss auf die Vermittlungschancen haben.
Trotzdem hatten die Supported-Employment-Teilnehmenden in Gebieten mit
hoher Arbeitslosigkeit bessere Chancen auf eine Vermittlung als Stellensu-
chende der Kontrollgruppe in Regionen mit tiefer Arbeitslosigkeit (S. 291).

Die Ergebnisse lassen sich mit Resultaten aus anderen Studien vergleichen.
Supported-Employment-Programme zeigen in Vergleichsstudien bessere In-
tegrationserfolge als herkdmmliche Vorgehensweisen der beruflichen Reha-
bilitation.

Mittlerweile gibt es zu Supported Employment auch Forschungsergebnisse
aus Europa und der Schweiz. In der Schweiz wurden die beiden bereits er-
wahnten Supported-Employment-Programme der PUK in Zlrich und der UPD
in Bern, die sich am IPS-Modell orientieren, wissenschaftlich untersucht.
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Das Supported-Employment-Programm der PUK Zlrich war Teil einer euro-
paischen zufallskontrollierten Studie (EQOLISE). In insgesamt sechs europai-
schen Stadten mit unterschiedlichen arbeitsmarktlichen und sozialpolitischen
Rahmenbedingungen wurde wahrend 18 Monaten bei insgesamt 312 Personen
mit psychischen Beeintrachtigungen der Rehabilitationsverlauf mit und ohne
Supported Employment verglichen (Burns & Catty, 2008; Burns et al., 2008).
Ahnlich wie in den erwidhnten amerikanischen Studien konnten auch gemass
dieser Untersuchung mit Supported Employment wesentlich mehr Personen in
den allgemeinen Arbeitsmarkt vermittelt werden als in der Vergleichsgruppe:
54 Prozent gegenliber 27 Prozent (Burns & Catty, 2008, S. 313). Zudem wiesen
Supported-Employment-Teilnehmende wesentlich weniger Klinikeintritte auf.
Es bestatigte sich aber auch hier, dass lokale Arbeitslosenzahlen einen erheb-
lichen Einfluss auf die Vermittlungserfolge haben (ebd.).

Das Berner Job-Coach-Placement-Programm der UPD wurde ebenfalls in
einer zufallskontrollierten Vergleichsgruppenuntersuchung mit Wiederein-
gliederungsprogrammen verglichen, die zuerst trainieren und dann platzieren.
Nach zwei Jahren waren in der Supported-Employment-Gruppe 46 Prozent
gegenlber 17 Prozent in der Vergleichsgruppe auf dem allgemeinen Arbeits-
markt angestellt (Brieger & Hoffmann, 2012, S. 843). Im Follow-up nach finf
Jahren waren immer noch 45 Prozent der Supported-Employment-Gruppe er-
werbstatig (Hoffmann et al,, 2014, S. 1187). Die Teilnehmenden des IPS-Pro-
gramms wiesen im Vergleich zur Kontrollgruppe auch weniger Eintritte in psy-
chiatrische Kliniken und weniger Aufenthaltstage im Spital auf (ebd.).

Eine neuere Studie von Zlrcher et al. (2022) untersuchte, inwiefern Supported
Employment auch zur Stellenerhaltung von Personen mit psychischen Erkran-
kungen erfolgreich beitragen kann. In der Studie konnte die Mehrheit der Teil-
nehmenden ihre Anstellungen behalten, woraus die Autoren schliessen, dass
Supported Employment auch flr die Arbeitsplatzerhaltung ein vielverspre-
chender Ansatz ist (S. 128).

Angesichts der positiven Studienergebnisse zur Wirkung von Supported
Employment stellt sich die Frage, warum die Integration in den allgemeinen
Arbeitsmarkt mit Supported Employment besser gelingt als mit herkdommli-
chen Konzepten. Was macht Supported Employment zu einem derart wirksa-
men Ansatz?
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Einen Anhaltspunkt zu dieser Frage gibt die sogenannte Fidelity Scale - eine
Kriterienliste, die ab den spaten 1990er-Jahren von Forschenden des Dart-
mouth Psychiatric Research Center entwickelt und wissenschaftlich validiert
wurde.® Die Skala benennt Kriterien, denen Supported-Employment- bzw.
IPS-Programme entsprechen mdissen, damit sie wirksam sind (vgl. Kapi-
tel 11). Mit dem Instrument kann standardisiert erhoben werden, inwiefern ein
Supported-Employment-Angebot dem als evidenzbasiert geltenden IPS-
Modell entspricht. Mittlerweile gibt es verschiedene (Anwendungs-)Versionen
der Fidelity Scale.

Viering et al. gingen 2015 in einer Studie der Frage nach, welche Faktoren den
Erfolg von Supported Employment beeinflussen. Sie identifizierten dabei Mo-
tivation, Arbeitserfahrung und das Einhalten der Supported-Employment-Prin-
zipien als wichtigste Faktoren (S. 299).

In diesem Zusammenhang ist zu erwahnen, dass es - unabhangig von
Supported Employment - auch viele weitere Studien gibt, die Pradiktoren fiir
eine erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt untersucht haben. Diese ge-
ben ebenfalls wichtige Hinweise darauf, worauf es ankommt, damit berufliche
Integrationsprozesse gelingen.

Fazit

Die Studienlage macht deutlich, dass es mit Supported Employment besser
gelingt, Menschen zu Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu verhelfen,
als mit den herkdmmlichen Konzepten, die ein vorgangiges Training in Pro-
grammen des erganzenden Arbeitsmarkts vorsehen.

Damit ist allerdings noch nichts tber die Rahmenbedingungen und den Lohn
dieser Anstellungen gesagt. Am Beispiel der Studie zum Job Coach Placement
der UPD Bern zeigte sich, dass in der Vergleichsgruppe zwar deutlich weni-
ger Personen eine Arbeit finden, diese aber mehr verdienen als Personen, die
mit Supported Employment eine Anstellung finden (Brieger & Hoffmann, 2012,
S. 843). Man konnte kritisch argumentieren, dass Supported Employment die
Teilnehmenden vor allem dann erfolgreich auf den allgemeinen Arbeitsmarkt
bringt, wenn tiefe Lohne bezahlt oder weiterhin Renten ausgerichtet werden.
Das Beispiel macht deutlich, dass zur Messung der Wirkung Stellenantrittsquo-

15  Eine Ubersicht und Dokumente finden sich auf der Webseite des IPS Employment Center: https://
ipsworks.org/ (01.05.2025).
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1 Das Handlungskonzept «Supported Employment»

ten allein nicht ausreichen. Es geht nicht nur darum, ob Personen Arbeit finden,
sondern auch darum, wie nachhaltig die Stellen flr sie sind. Dennoch machen
die aufgezeigten Forschungsergebnisse deutlich, dass Supported Employment
- wenn es konzepttreu umgesetzt wird - ein wirksamer Ansatz ist.
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Fallportrat 1: Arbeiten trotz Krankheit

Als Frau Peter (Name geéndert) die Diagnose Multiple Sklerose (MS) erhielt, war
ihr sofort klar, dass sie ihren Beruf als Kéchin nicht mehr lange wiirde ausiiben
konnen. Die damals 25-Jahrige wusste, dass sich die entziindliche Erkrankung
des Nervensystems nicht mit ihrer kbrperlich fordernden Arbeit in der Kiiche ver-
einbaren lassen wiirde. Was jetzt? Frau Peter sagt, dass sie die Krankheit relativ
schnell akzeptieren konnte und nach vorne schaute. Fiir ihre berufliche Zukunft
wuinschte sich Frau Peter eine kaufméannische Tétigkeit, am liebsten an einem
Empfang mit Kontakt zu Kunden. Die Invalidenversicherung (1V) finanzierte die
Handelsschule als Umschulung. Mit der Stellensuche nach Abschluss der Um-
schulung kam die grosse Erniichterung: Frau Peter bemlihte sich vergeblich um
einen Job. Ohne Berufserfahrung und mit nur wenigen Fremdsprachenkennt-
nissen waren ihre Aussichten auf einen beruflichen Einstieg im kaufmannischen
Bereich sehr klein. Die von der IV angebotene Arbeitsvermittiung empfand
sie als wenig hilfreich. Schliesslich wurde das Dossier bei der IV geschlossen,
Frau Peter galt als erfolgreich umgeschult. Sie meldete sich bei der Regionalen
Arbeitsvermittlung (RAV) und bezog Arbeitslosentaggelder, fand aber weiterhin
keine Anstellung. Als sich der Taggeldanspruch dem Ende zuneigte und die Aus-
steuerung drohte, meldete sich Frau Peter bei ihrem alten Arbeitgeber. Hier war
sie willkommen und ihre Féahigkeiten in der Kliche waren unbestritten und ge-
schétzt, Der Tag, an dem sie den Arbeitsvertrag unterschrieb, war aber ein Tief-
punkt. «Ich fiel in eine Depression», schildert Frau Peter. Die Aussicht, eine Stelle
anzutreten, die sie kérperlich an ihre Grenzen bringen und langfristig keine L6-
sung darstellen wiirde, belastete sie sehr. Und doch wollte sie arbeiten und nicht
noch weiter abrutschen. «Mein Leben», meint Frau Peter, «bestand in der Folge
aus Arbeiten und Schlafen.» Die Multiple Sklerose nahm keinen schweren Ver-
lauf, aber Midigkeit und Erschopfung - Symptome der Krankheit - setzten ihr zu.
Dazu kamen finanzielle Probleme, die die Situation zusatzlich belasteten. In einer
Beratung bei der Organisation Pro Infirmis, an die sie sich wegen der Schulden
wendete, wurde Frau Peter auf das Angebot der Fachstelle Profil - Arbeit & Han-
dicap aufmerksam gemacht, Sie zGgerte zunachst, meldete sich aber schliess-
lich bei der Fachstelle. Das Erstgespréch verlief positiv. «Man ist auf mich ein-
gegangen», erinnert sich Frau Peter. «In der Anfangsphase ging es darum, die
Ausgangslage zu verstehen und zu kldren, ob die Zusammenarbeit passt», er-
klart der Job Coach von Profil. In der Auseinandersetzung und den Gespréachen
mit dem Job Coach realisierte Frau Peter, dass sie ihre belastende Anstellung als
Kochin zuerst beenden musste, damit sie frei und bereit fir den neuen Integra-
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tionsprozess war. Sie wagte es, informierte ihren langjéhrigen Arbeitgeber, bat
um die Kiindigung und meldete sich wieder beim RAV. Frau Peter sagt riickbli-
ckend, dass dieser Schritt sehr wichtig gewesen sei und es ihr erst erméglichte,
nach vorne zu schauen. «In dieser Zeit dnderte ich mein Leben, kdmpfte mich
aus der Depression und reduzierte mein Korpergewicht», schildert Frau Peter.

Gemeinsam mit ihrem Job Coach reflektierte Frau Peter ihre berufliche Situa-
tion. «Uber die Handelsschule in den kaufménnischen Bereich einzusteigen, ist
bei den vielen Stellensuchenden in diesem Bereich schwierig. Frau Peter war
aber sehr offen. Sie war bereit, in den Prozess einzusteigen und auch die finan-
zielle Situation anzugehen, was eine Voraussetzung war», fiihrt der Job Coach
aus. Fiir das Assessment holt Profil jeweils berufliche, medizinische und soziale
Referenzen ein. «Wir tragen alle Aussagen zusammen und besprechen diese mit
den Klientinnen und Klienten.» Der Vergleich zwischen Selbst- und Fremdwahr-
nehmung ist bei Profil wichtig. Die Ergebnisse werden in einem Bericht festge-
halten und fir die Erarbeitung eines Fahigkeitsprofils genutzt. Auch im Fall von
Frau Peter entwickelten die beiden auf der Basis von Assessment und Fahig-
keitsprofil schliesslich einen konkreten Massnahmenplan bzw. eine Strategie fiir
die Integration: Nicht eine klassische Sachbearbeitung, sondern eine kaufmanni-
sche Tatigkeit an einem Empfang mit Kundenkontakt sollte es sein. Zudem woll-
ten sie sich auf kaufmannische Stellen in der Gastro- und Hotelbranche fokus-
sieren, weil Frau Peter in diesem Bereich bereits Know-how mitbrachte. An der
Stellensuche beteiligten sich beide. «Ich machte meine Bewerbungen und der
Job Coach nutzte seine Kontakte und sein Beziehungsnetz», erklért Frau Peter.
An den regelméassigen Besprechungsterminen wurden die Ergebnisse der Anfra-
gen besprochen und das weitere Vorgehen vereinbart. Frau Peter schatzte die-
ses Miteinander sehr. «Ilch bekam konkrete Hilfe.» Frau Peter war motiviert und
wurde allmahlich zuversichtlicher, dass es klappen wiirde.

Schliesslich ergab sich eine Option. Eine Fachstelle im Sozialwesen meldete bei
Profil, dass sie eine Mitarbeiterin in der Administration in einem 50- bis 60-Pro-
zent-Pensum suchen wiirden und sich vorstellen kénnten, auch jemandem mit
einem gesundheitlichen Handicap eine Chance zu geben. Der Job Coach schlug
dem Arbeitgeber Frau Peter vor, die sich neben einer anderen Bewerberin vor-
stellen konnte. Der Arbeitgeber war interessiert, hatte aber auch viele Fragen.
Was wirde die Krankheit MS bedeuten? Wére Frau Peter genug leistungsfahig?
Der Job Coach informierte - in Absprache mit Frau Peter - den Arbeitgeber tiber
die méglichen Einschrénkungen, aber ebenso liber ihre Fahigkeiten. Der Arbeit-
geber schétzte es, dass er transparent informiert wurde. «Der Job Coach ist kon-
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kret auf unser Anforderungsprofil eingegangen», sagt der Arbeitgeber. Wichtig
war zudem, die anstellungs- und versicherungsrelevanten Aspekte griindlich
zu kldren. In Zusammenarbeit mit Frau Peter und dem RAV wurde besprochen,
wie man den Einstieg mit Leistungen der Arbeitslosenversicherung erméglichen
konnte. Gleichzeitig absolvierte Frau Peter einige Schnuppertage bei der Fach-
stelle. Die Arbeit am Empfang gefiel Frau Peter auf Anhieb. Sie wollte die Stel-
le haben, auch wenn sie sich eigentlich ein héheres Pensum gewdinscht hétte.
«Diese Flexibilitat war wichtig und alles andere als selbstverstandlich», stellt der
Job Coach klar. Es funktionierte. Frau Peter konnte mit einem von der Arbeits-
losenversicherung finanzierten dreimonatigen Ausbildungspraktikum beginnen.
Fir den Arbeitgeber hatte diese Losung den Vorteil, dass er Frau Peter ken-
nenlernen konnte und erst nach drei Monaten ein Vertragsverhéltnis eingehen
musste. Frau Peter wiederum konnte sich in das neue Aufgabengebiet einarbei-
ten und bewahrte sich die Chance zur Anstellung. Der Job Coach begleitete die
Einarbeitungs- und Einstiegsphase und war bei Probezeit- und Standortgespra-
chen dabei. Frau Peter (berzeugte und wurde nach drei Monaten definitiv in
eine Festanstellung ibernommen. «Sie war sehr motiviert, arbeitete zuverlassig
und wir sahen, dass sie Entwicklungspotenzial hat», erinnert sich der Vorgesetz-
te. Das Pensum konnte sogar noch erhoht werden, sodass Frau Peter genug ver-
dient, um von der Arbeitslosenversicherung unabhéngig zu sein. Der Job Coach
blieb auch nach der Anstellung mit Frau Peter in Kontakt und fragte sporadisch
nach, wie es ihr geht. Dabei hat er sukzessive losgelassen. «Die Situation ist sehr
stabil, sodass ich mich darauf verlassen kann, dass sie auf mich zukommt, wenn
etwas ist», meint der Job Coach. Eine erfreuliche Geschichte, die trotz des Stel-
lenangebots eines Arbeitgebers nicht einfach war. Auch in diesem Fall hatte der
Arbeitgeber viele Bedenken und Fragen, als es konkret wurde. Der Job Coach
ist liberzeugt, dass Vermittlungen nur gelingen kénnen, wenn der Arbeitgeber
einen Nutzen sieht - was nicht zwingend betriebswirtschaftlicher Gewinn sein
muss. «Die Person muss aber ins Team passen und der Arbeitgeber muss mer-
ken, dass es aufgrund der Ressourcen und trotz Handicap funktionieren kann.»

«Frau Peter hat zwar eine schwere Krankheit und hatte bei der Anstellung noch
keine kaufménnische Erfahrung. Sie war aber sehr offen, hatte Entwicklungs-
potenzial und die Bereitschatt, sich auf die Herausforderungen einzulassen, und
das ist entscheidendy, reflektiert der Job Coach. Finanziert wurden der gesamte
Prozess und die damit verbundene Arbeit von Profil (iber verschiedene Kosten-
trager, die jeweils einzelne Abschnitte (ibernahmen.

46



Fallportrat 1: Arbeiten trotz Krankheit

Und Frau Peter? «Ich bin beruflich an einem sehr guten Ort. Ich habe das, was
ich wollte. Ich werde akzeptiert mit meiner Krankheit, werde gefragt, wie es geht,
man nimmt Rlicksicht», sagt sie. Der Arbeitgeber wiederum schétzt ihre Arbeit:
«Sie ist eine echte Entlastung», freut sich ihr Vorgesetzter.

Gesundheitlich geht es ihr gut, der Job hatte positive Auswirkungen auf ihre Ge-
samtsituation. «Ich bin sehr gestéarkt aus dieser Situation gekommen und méch-
te mein Leben so weiterfiihren.» Und falls einmal schlechtere Zeiten kommen
sollten, wird Frau Peter daran denken, wie schwierig ihre Situation schon einmal
war, und dass es ihr trotzdem gelungen ist, sie zu bewaltigen.
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2 Supported Employment und
Soziale Arbeit

Supported Employment ist kein Konzept aus der Sozialen Arbeit.”® Es sind zwar
durchaus Professionelle aus der Sozialen Arbeit als Job Coaches tatig und viele
Methoden der Sozialen Arbeit werden auch in Supported Employment ange-
wendet. Supported Employment entwickelte sich aber nicht aus der Sozialen
Arbeit bzw. durch Professionelle der Sozialen Arbeit. Trotzdem gibt es eine Rei-
he von Bezugspunkten und Verbindungen zwischen Supported Employment
und Sozialer Arbeit.

Soziale Arbeit ist eine handelnde und reflexive Antwort auf alltagspraktische
soziale Probleme (Schmocker, 2011, S.19). Sie setzt ein, wenn gesellschaftli-
che Absicherungen nicht greifen oder Exklusionsdynamiken einsetzen (von
Spiegel, 2021, S. 24). Die Funktion der Sozialen Arbeit ist einerseits die Inklu-
sionsvermittlung und andererseits die Exklusionsvermeidung oder -verwaltung
(ebd.). Benachteiligten Personen eine berufliche Teilhabe zu ermdglichen, ist
ein Teil davon. Parallelen finden sich auch zwischen der Theorie der lebens-
weltorientierten Sozialen Arbeit nach Hans Thiersch und dem personenzent-
rierten Ansatz von Supported Employment, da beide darauf abzielen, die ad-
ressierten Personen in ihrer Individualitat und ihrer Lebenswelt zu erreichen.

16  Indieser Publikation wird Soziale Arbeit nach Galuske (2013, S. 28) verstanden: als Sammelbegriff fur
Sozialarbeit, Sozialpddagogik und Soziokulturelle Animation. Auf eine theoriegeleitete Differenzie-
rung von Sozialarbeit, Sozialpadagogik und Soziokultureller Animation (vgl. dazu Husi & Villiger, 2012)
wird verzichtet.
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Auch im Hinblick auf die normativen Grundhaltungen und Arbeitsprinzipien
finden sich viele Bezugspunkte zwischen Supported Employment und Sozialer
Arbeit. Soziale Arbeit betrachtet soziale Probleme im gesellschaftlichen Kon-
text. So gehort nicht nur die Befahigung von Einzelnen oder Gruppen, son-
dern auch die Analyse und Bearbeitung von Machtstrukturen zur Aufgabe der
Sozialen Arbeit. Auch in Supported Employment geht der Anspruch Uber die
Vermittlung von Einzelpersonen hinaus. Supported Employment verfolgt das
Ubergeordnete Anliegen, Personen mit Benachteiligung Zugang zum Arbeits-
markt zu verschaffen und ihnen die Teilhabe am Arbeitsleben - als wichtiger
Teil des gesellschaftlichen Lebens - zu ermoglichen.

Gemeinsamkeiten zwischen der Sozialen Arbeit und Supported Employment
werden auch sichtbar, wenn der Berufskodex der Sozialen Arbeit (AvenirSoci-
al, 2010) mit den Prinzipien und Werten von Supported Employment (vgl. Kapi-
tel 11) verglichen wird. Werden die Grundwerte betrachtet, bezieht sich sowohl
die Soziale Arbeit als auch Supported Employment auf die Menschenwdirde
und die Menschenrechte. Werte im Berufskodex wie Selbstbestimmung, Parti-
zipation, Integration und Erméachtigung (AvenirSocial, 2010, S. 9) iberschneiden
sich mit den Prinzipien von Supported Employment (vgl. Kapitel 11). Auch die
im Berufskodex formulierten Grundwerte und Handlungsprinzipien der Sozia-
len Arbeit (AvenirSocial, 2010, S. 9-15) benennen Prinzipien, die bei Supported
Employment ebenfalls wichtig sind. Strukturmerkmale der Sozialen Arbeit wie
die doppelte Loyalitatsverpflichtung, die Nichtstandardisierbarkeit des Han-
delns (vgl. Kapitel 5.2), die Koproduktion oder die Involviertheit der Professio-
nellen als ganze Person (vgl. ausflihrlich Hochuli Freund & Stotz, 2021, 48-61)
konnen eins zu eins auf Supported Employment (ibertragen werden.
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3 Supported Employment und
Supported Education in der Schweiz

In diesem Kapitel werden die Voraussetzungen und Rahmenbedingungen flr
die Umsetzung von Supported Employment und Supported Education disku-
tiert. Das Kapitel 3.1 thematisiert den Schweizer Arbeitsmarkt mit dem Fokus
auf die Arbeitsmarktlage fir Personen mit Benachteiligungen. In Kapitel 3.2
werden die Anwendungskontexte von Supported Employment und Supported
Education in der Schweiz dargestellt. Abschliessend werden die Perspektiven
von Supported Employment und Supported Education in der Landschaft der
Arbeitsintegration beleuchtet (Kapitel 3.3).

3.1 Arbeitsmarkt in der Schweiz

Um Menschen mit Benachteiligungen beim (Wieder-)Einstieg in den allgemei-
nen Arbeitsmarkt und in Arbeitsverhaltnissen auf dem allgemeinen Arbeits-
markt zu unterstitzen, bendtigen Job Coaches Kenntnisse tUber die aktuellen
arbeitsmarktlichen Rahmenbedingungen.

Wie lasst sich der Arbeitsmarkt in der Schweiz beschreiben? Welche Entwick-
lungen sind festzustellen? Welche Anforderungen stellt der Arbeitsmarkt an
Erwerbstatige und Stellensuchende? Wie stehen die Chancen und Moglichkei-
ten von Menschen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt? Nachfolgend
werden in aller Kurze die wichtigsten Aspekte aufgegriffen und im Zusammen-
hang mit Supported Employment diskutiert.
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Merkmale des Schweizer Arbeitsmarkts

Der Schweizer Arbeitsmarkt ist gekennzeichnet durch eine im internationalen
Vergleich hohe Erwerbsquote, d. h. einen hohen Anteil von Erwerbstatigen ge-
messen an der Gesamtbevolkerung.” Die Erwerbslosenquote bewegt sich im
internationalen Vergleich auf einem eher tiefen Niveau.”® Beides sind aus oko-
nomischer Sicht wichtige Indikatoren flr einen stabilen und funktionierenden
Arbeitsmarkt.

Ebenfalls charakteristisch fur den Schweizer Arbeitsmarkt ist die im internatio-
nalen Vergleich hohe Quote an Teilzeiterwerbstatigen sowie der hohe und ste-
tig steigende Anteil an Frauen am Arbeitsmarkt. Frauen sind deutlich haufiger
teilzeiterwerbstatig als Manner,” wobei sich auch der Anteil an teilzeitarbeiten-
den Mannern in den letzten Jahren erhoht hat.?°

Bei naherer Betrachtung der Erwerbslosigkeit zeigt sich, dass der Anteil an
langzeiterwerblosen Personen - also Stellensuchende, die langer als ein Jahr
ohne Erwerbsarbeit sind - mit einem Drittel' betrachtlich ist. Wahrend in der
Schweiz das Risiko, erwerbslos zu werden (zumindest in wirtschaftlich guten
Zeiten) nicht sehr hoch sein mag, ist das Risiko, erwerbslos zu bleiben, durch-
aus markant. Betrachtet man die Erwerbslosenzahlen nach Wirtschaftszwei-
gen, Nationalitat, Alter und Bildungsabschlissen wird zudem klar, dass die
Risiken, erwerbslos zu werden oder zu bleiben, sehr ungleich verteilt sind. Je
geringer die Bildung, desto hoher das Risiko, erwerbslos zu sein. Auslander:in-
nen sind starker betroffen als die Wohnbevdlkerung mit Schweizer Pass. Junge
sind haufiger erwerbslos, wahrend altere Personen haufiger ldnger ohne Arbeit
bleiben oder gar keine Anstellung mehr finden.

Trotz des insgesamt robusten Schweizer Arbeitsmarkts und der aktuell guten
Aussichten flr Beschaftigte auf dem Arbeitsmarkt zeigen die Daten auf, dass die
Zugangschancen und die Arbeitsplatzsicherheit ungleich verteilt sind. Insbe-

17  Im Jahr 2024 lag die Erwerbsbeteiligung der Bevolkerung ab 15 Jahre im Durchschnitt bei 67.5 Pro-
zent, was im europaischen Vergleich den dritthochsten Wert darstellt (Daten gemass Bundesamt fuir
Statistik (BFS), 18.05.2025).

18 Im ersten Quartal des Jahres 2025 lag die Erwerbslosenquote bei 4.7 Prozent, wéhrend der Durch-
schnitt in den EU/EFTA-Staaten bei 6.1 Prozent lag (Daten gemdss BFS, 18.05.2025).

19  Im vierten Quartal des Jahres 2023 waren 58.4 Prozent aller erwerbstatigen Frauen teilzeiterwerbs-
tatig, bei den Mannern waren es 20.6 Prozent (Daten gemaéss BFS, 06.01.2025).

20 Von 2018 bis Ende 2023 stieg der Anteil um 3.1 Prozent auf 20.6 Prozent (Daten gemass BFS,
06.01.2025).

21 Im ersten Quartal des Jahres 2025 lag die Langzeiterwerbslosenquote bei 33 Prozent (Daten geméss
BFS, 18.05.2025).
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sondere Personen mit fehlenden Qualifikationen, mit gesundheitlichen Proble-
men, Erkrankungen oder Behinderungen haben deutlich schlechtere Beschaf-
tigungsperspektiven.?? Fehlende Sprachkenntnisse oder Berufserfahrungen,
Alter, Geschlecht oder eine eingeschrankte Verfligbarkeit konnen die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt ebenfalls schmalern. Bei wirtschaftlichen Schwankun-
gen oder strukturellen Veranderungen droht diesen Personen rascher der Stel-
lenverlust. Fir manche bleiben die Aussichten auf eine neue Stelle auch bei
guter Wirtschaftslage gering. Es gibt eine Erwerbslosigkeit trotz Arbeitskraf-
temangel. Die Literatur spricht in diesem Zusammenhang von «strukturellem
Mismatch», wenn Stellensuchende nicht die Qualifikationen mitbringen, die flr
offene Stellen gefragt sind (Flligel, 2009, S. 135-150).

Strukturwandel

Der Arbeitsmarkt wird durch technologische, gesellschaftliche und wirtschaft-
liche Entwicklungen beeinflusst und ist dadurch einem steten Wandel unter-
worfen. Dieser brachte in den letzten Jahrzehnten - und bringt auch weiterhin
- grosse Veranderungen fir die Gesamtwirtschaft und den Arbeitsmarkt mit
sich (Nathani et al,, 2017, S. 29-30):

1) Steigende Qualifikationsanforderungen: Die Nachfrage nach hoher qualifi-
zierten Arbeitskréften steigt, wahrend die Anzahl an Berufen mit mittleren
oder geringen Qualifikationsanforderungen stagniert (Nathani et al,, 2017,
S. 60-61). Damit steigt auch die Bedeutung der Bildung als Schlissel fiir
den Einstieg in den Arbeitsmarkt und den langfristigen Verbleib darin. Die
steigenden Qualifikationsanforderungen bekommen unter anderem Be-
rufseinsteigende zu spuren, die trotz abgeschlossener beruflicher Grund-
ausbildung mit zusatzlichen Anforderungen an Berufserfahrung oder Wei-
terbildungen konfrontiert sind (Sacchi & Salvisberg, 2011, S. 32).
Grundsatzlich sind aber alle Berufe und Anforderungsstufen von dieser Ent-
wicklung betroffen. Auch in unqualifizierten Tatigkeiten steigen die Anfor-
derungen im Umgang mit digitalen Prozessen, im Kundenkontakt oder zur
Einhaltung von Service-, Sicherheits- oder Qualitatsstandards (Schaufel-
berger et al,, 2023, S. 11). Arbeitskréafte auf allen Anforderungsstufen missen
mit immer wieder neuen und tendenziell héheren Anforderungen zurecht-
kommen.

22 Die Erwerbsbeteiligung von Menschen mit Behinderungen im Erwerbsalter (16 bis 64 Jahre) lag 2021
bei 68 Prozent gegenliber 88 Prozent Erwerbsbeteiligung von Personen im Erwerbsalter ohne Behin-
derung (Daten gemass BFS, 06.01.2025).
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Tertiarisierung: Unsere Arbeitsgesellschaft wandelt sich von einer Indus-
triegesellschaft in eine Dienstleistungsgesellschaft. Wahrend der erste Wirt-
schaftssektor (Landwirtschaft) ricklaufig ist und der zweite Sektor (Gewer-
be und Industrie) stagniert, wachst der Dienstleistungssektor seit 50 Jahren
kontinuierlich.?® Heute arbeiten mehr als drei Viertel aller Erwerbstatigen im
Dienstleistungssektor. Mit der andauernden digitalen Transformation ist da-
von auszugehen, dass sich diese Tendenz weiter verstarkt.

. Veranderte Berufe und Tatigkeiten: Als Folge der bereits beschriebenen

Punkte sowie verstarkt durch die aktuellen technologischen und digitalen
Entwicklungen haben sich viele Tatigkeiten und Berufsbilder zum Teil fun-
damental verandert. Zu den Veranderungen und Prognosen Uber die wei-
teren Auswirkungen der digitalen Transformation gibt es mittlerweile diver-
se Berichte und Studien, auf die an dieser Stelle nicht weiter eingegangen
wird. Klar ist, dass fast alle Tatigkeiten mit Veranderungen konfrontiert sind,
einige wegfallen, aber auch neue dazukommen. Welche Tatigkeiten kinf-
tig wegfallen oder neu entstehen, ist schwer vorherzusagen, und Aussagen
dazu sind mit der entsprechenden Vorsicht zu werten. Empirisch nachwei-
sen |asst sich, dass Tatigkeiten mit hohem Anforderungsniveau zunehmen,
wahrend Routinetatigkeiten mit mittlerem Anforderungsniveau eher zurlick-
gehen (Nathani et al, 2017, S. 69-70). Berufe mit geringen Anforderungen
hingegen bleiben weiterhin gefragt, zumindest wenn es sich um Nichtrouti-
ne-Tatigkeiten (z. B. personliche Dienstleistungen) handelt (ebd.).

. Flexibilisierung der Arbeit: Beschaftigungsverhéltnisse werden zunehmend

flexibler. Neben dem bereits erwahnten Anstieg der Teilzeitarbeit haben mitt-
lerweile fast die Halfte der Beschaftigten flexible Arbeitszeiten.?* Das Bundes-
amt fUr Statistik (BFS) stellt zudem eine Zunahme von atypischen Beschaf-
tigungen fest.?® So sind immer mehr Angestellte befristet beschaftigt;® bei
den 15- bis 24-Jahrigen ist es bereits jede vierte Person. Die jungen Erwach-
senen arbeiten neben den lber 65-Jahrigen am haufigsten auf Abruf.?

Diese Entwicklung wurde vom BFS grafisch ansprechend aufbereitet in der Taschenstatistik Schweiz,
die in dieser Form zum letzten Mal fir das Jahr 2021 erschien: https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/
home/statistiken/kataloge-datenbanken/publikationen/uebersichtsdarstellungen/taschenstatistik-
schweiz.assetdetail.15864447.html (06.01.2025)

2023 hatten 47.6 Prozent der Arbeitnehmenden flexible Arbeitszeiten (Daten geméss BFS,
06.01.2025).

Gemadss einer Umfrage von Sotomo im Februar 2025 beschéftigten 2023 41 Prozent der Unterneh-
men in der Schweiz Temporarmitarbeitende: https://www.swissstaffing.ch/docs/de/Publikationen/
Studien/20250207-fachkraftemangel-und-temporaerarbeit.pdf (abgerufen am 12.03.2025)

Im vierten Quartal des Jahres 2023 waren 8.8 Prozent der Angestellten befristet angestellt (Daten
gemass BFS, 06.01.2025).

2023 waren 16.1 Prozent der 15- bis 24-Jdhrigen auf Abruf tatig (Daten gemass BFS, 06.01.2025).
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Das ist insofern relevant, als die Einkommenssituation der Menschen we-
sentlich durch die Arbeitsformen und -bedingungen bestimmt wird. Ent-
sprechend ist die Beobachtung sowie die Regulierung und Beschréankung
von atypischer Arbeit eine wichtige Aufgabe zur Armutspravention und Ver-
minderung von sozialer Ungleichheit. Erwerbstatige, die unregelmassig
arbeiten, Angestellte mit befristeten Arbeitsvertragen sowie Allein-Selbst-
standige und Arbeitnehmende im Gastgewerbe gehoren zur Risikogruppe
der Working Poor (erwerbstatige Armutsbetroffene).

Arbeitsbedingungen und Gesundheit

Gut vier von funf Erwerbstatigen in der Schweiz waren 2022 sehr zufrieden
oder ziemlich zufrieden mit ihrer Arbeit.?® Allerdings erlebten geméass Gesund-
heitsbefragung 23 Prozent der Erwerbstatigen meistens oder immer Stress
bei der Arbeit. 2012 waren es noch 18 Prozent (Bundesamt fuir Statistik, 2024).
Mehr als jede und jeder Dritte der Beschaftigten flhlt sich nach der Arbeit
oft oder sehr oft erschopft,® wobei die Erschopfung stark von den Arbeitsbe-
dingungen abhéngig ist. So flihlen sich jene Beschaftigten haufiger erschopft,
die ihre Arbeitszeiten nicht gut mit ihren sozialen und privaten Verpflichtungen
vereinbaren konnen - konkret sind es jene Personen, die mehr als zehn Tage
im Monat langer als zehn Stunden pro Tag arbeiten oder von «multiplen» atypi-
schen Arbeitszeiten betroffen sind (Pekruhl & Vogel, 2018, S. 59). Auch im Hin-
blick auf die Zufriedenheit und das Engagement der Beschaftigten ist gemass
der Auswertung von Pekruhl und Vogel (2018) die Vereinbarkeit der Arbeits-
zeit mit privaten und sozialen Verpflichtungen ausserordentlich relevant (S. 63).
Gute Arbeitsbedingungen sind also zentral flir Wohlbefinden, Engagement und
Zufriedenheit bei der Arbeit.

Das Verhalten von Vorgesetzten und der Umgang mit den Beschéftigten in
der Organisation insgesamt haben einen grossen Einfluss auf die Zufriedenheit
der Beschaftigten. Das Engagement und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
steigen, wenn sie von ihren Vorgesetzten unterstiitzt und gefordert werden
und ihre Leistung von der Organisation anerkannt wird (Pekruhl & Vogel, 2018,
S. 62). Aber auch alle anderen Faktoren, die eine gute Flihrung und ein gu-
tes Organisationsklima ausmachen, wirken sich deutlich positiv auf Zufrieden-

28 Daten des Bundesamtes fiir Statistik von 2022: Wie zufrieden sind Sie im Allgemeinen mit Ihrer
Arbeit? 46.2 Prozent sind sehr zufrieden, 36.9 Prozent sind ziemlich zufrieden (Daten gemass BFS,
07.01.2025).

29  Vgl. «Barometer Gute Arbeit 2023» von Travail Suisse 2023: https://www.travailsuisse.ch/de/baro-
meter (07.01.2025).

54


https://www.travailsuisse.ch/de/barometer
https://www.travailsuisse.ch/de/barometer

3 Supported Employment und Supported Education in der Schweiz

heit und Engagement aus. Ebenfalls wichtig sind ein gutes Vorgesetztenver-
halten und ein positives Organisationsklima, die das Erschopfungsgefiihl von
Mitarbeitenden reduzieren (ebd.).

Anlass zur Besorgnis geben die Zunahme an psychischen Belastungen und
die zunehmenden Krankschreibungen aufgrund von psychischen Erkrankun-
gen. Gemass der Gesundheitsbefragung im Jahr 2022 flhlten sich 18 Prozent
der Bevolkerung durch psychische Probleme beeintrachtigt; 2017 waren es
noch 15 Prozent (Bundesamt fUr Statistik, 2024). Besonders deutlich ist der An-
stieg bei den jungen Frauen zwischen 15 und 24 Jahren. Wahrend 2017 19 Pro-
zent der jungen Frauen angaben, durch psychische Probleme beeintrachtigt zu
sein, waren es 2022 bereits 29 Prozent, also fast jede dritte junge Frau (Bun-
desamt flr Statistik, 2024). Dieser Anstieg ist besorgniserregend und macht
deutlich, dass psychische Gesundheit und der Umgang mit psychisch belaste-
ten Arbeitnehmenden eine zentrale Herausforderung darstellen.

Fazit

Die Auseinandersetzung mit den arbeitsmarktlichen Rahmenbedingungen
zeigt, dass es flir Personen, die nicht zu den Leistungstragenden der Arbeits-
gesellschaft gehoren, durchaus herausfordernd sein kann, eine Arbeitsstelle zu
finden. Die Zielgruppen von Supported Employment und Supported Education
erflllen die hohen Anforderungen des Arbeitsmarkts in der Regel nicht (mehr)
und gehoren oftmals nicht zu den meistgesuchten Arbeitskréaften.

Die Praxis von Supported Employment zeigt jedoch, dass auch Menschen mit
Benachteiligungen - trotz erschwerter Bedingungen - auf dem Arbeitsmarkt
Fuss fassen und bestehen konnen. Sie dabei nicht zu unterstiitzen, nur weil der
Zugang zum Arbeitsmarkt schwierig ist, wére ein schlechtes Argument. Wenn
sich Personen eine Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt wiinschen, soll-
ten sie die Chancen und die nétige Unterstutzung dafir bekommen.

Job Coaches tun genau das. Sie unternehmen mitunter grosse Anstrengungen,
um individuell passende Arbeitstatigkeiten fiir ihre Klientinnen und Klienten zu
finden. Ein personenzentriertes Vorgehen ist dabei wichtig. Nur in enger Zu-
sammenarbeit mit der Person und durch den Abgleich ihrer Wiinsche, Poten-
ziale und Moglichkeiten mit den Einsatzmdglichkeiten, Arbeitsanforderungen
und Gegebenheiten von Betrieben konnen nachhaltige Losungen gefunden
werden.
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Bei allen individuell massgeschneiderten BemUhungen fir die einzelne Per-
son sollten Job Coaches aber stets auch den Arbeitsmarkt und die strukturel-
len Bedingungen mitdenken. Die personenzentrierte Herangehensweise darf
nicht dazu flhren, dass gesellschaftliche Rahmenbedingungen und Ungleich-
heiten ausgeblendet werden. Ob und wie Stellen gefunden werden, ist weit
weniger abhangig vom Erfolg oder Versagen von Job Coaches oder dem En-
gagement der Stellensuchenden als von den Maglichkeiten und Grenzen des
Arbeitsmarkts.

Der Diskurs tber die Moglichkeiten und Grenzen der Integration und der inklu-
siven Arbeitsgesellschaft ist wichtig. Es braucht eine kritische Auseinanderset-
zung mit der Entwicklung der Arbeitsgesellschaft und der heutigen Leistungs-
gesellschaft, in der die personliche Leistung zum zentralen Wert geworden ist
und Uber Erfolg oder Misserfolg entscheidet.

Nollert (2010) macht in diesem Zusammenhang darauf aufmerksam, dass Er-
werbsarbeit - insbesondere im Niedriglohnsektor - nicht a priori soziale Inte-
gration und hohere Lebensqualitat bewirkt (S. 10-14). Supported Employment
darf nicht dazu fihren bzw. unterstiitzen, dass Stellensuchende auf die An-
forderungen des Arbeitsmarkts «zurechtgebogen» werden. Damit Personen
mit Benachteiligung Zugang zum Arbeitsmarkt finden, braucht es das Engage-
ment sowohl dieser Personen als auch ihrer Job Coaches. Es braucht aber auch
einen Arbeitsmarkt, auf dem Personen mit Benachteiligungen Chancen erhal-
ten, sowie sozialpolitische Rahmenbedingungen, die nachhaltige Beschafti-
gungsmoglichkeiten flr Personen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt
unterstitzen.

3.2 Anwendungskontexte und Zielgruppen
von Supported Employment und Supported
Education

In welchen Bereichen der Arbeitsintegration sind  Supported-
Employment- und Supported-Education-Angebote anzutreffen? Auf welchen
gesetzlichen Grundlagen konnen diese Angebote umgesetzt und finanziert
werden?
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Mittlerweile haben Supported-Employment- und Supported-Education-Ange-
bote in zahlreichen Anwendungskontexten Verbreitung gefunden. So gibt es
Angebote im Rahmen der Durchfiihrung von Eingliederungsmassnahmen der
Invalidenversicherung (1V), in der Integrationsférderung von gefliichteten Per-
sonen, fir Menschen mit Behinderungen sowie flir Stellensuchende.

In den vielfaltigen Umsetzungen mit unterschiedlichen gesetzlichen Kontexten
ist es jeweils nicht leicht zu erkennen, welche Massnahmen, Angebote oder
Programme sich konzeptionell tatsachlich an Supported Employment orientie-
ren, und welche lediglich so aussehen oder entsprechend bezeichnet werden.

Manchmal werden nur Elemente oder Teilschritte des Konzepts umgesetzt -
mitunter, weil nur bestimmte Leistungen finanziert werden. In der Landschaft
der Arbeitsintegration gibt es zudem viele Job Coaching-Angebote. Dabei han-
delt es sich nicht unbedingt um Supported-Employment-Angebote. Job Coa-
ching ist in der Arbeitsintegration zu einer popularen Bezeichnung geworden
und hat sich als Begriff in der Praxis verbreitet, ohne dass ein einheitliches
Handlungskonzept zu erkennen ware (Schaufelberger, 2019) .% Entsprechend
heterogen sind die Job-Coaching-Konzepte. Manchmal wird Job Coaching im
Sinne von Supported Employment umgesetzt. Viele Job-Coaching-Angebote
sind aber weniger von Supported Employment als vom Auftrag und Selbstver-
standnis der eigenen Organisation und/oder der Identitat der ausflihrenden
Personen und dem jeweiligen beruflichen Hintergrund gepragt.

Hingegen werden Supported-Employment- und Supported-Education-Ange-
bote in der Praxis nicht immer als solche bezeichnet. Ob tatsachlich Supported
Employment angewendet wird, lasst sich nicht zwangslaufig daran erkennen,
dass Supported Employment (oder Job Coaching) draufsteht. Entscheidend ist
nicht die Beschriftung, sondern der Inhalt.

Die Moglichkeiten, Supported Employment oder Supported Education konse-
quent umzusetzen, sind in der Schweiz oft begrenzt, auch aufgrund von fehlen-
den gesetzlichen Grundlagen bzw. Finanzierungsmaglichkeiten. Da die Ange-
bote im Kontext des jeweiligen gesetzlichen Rahmens gewahrt und umgesetzt
werden, sind die Moglichkeiten und Finanzierungsformen flir Supported
Employment und Supported Education je nach Kontext und Kostentrager

30 Auch wenn es seit 2020 zumindest eine Berufspriifung «Job Coachin Arbeitsintegration und Job
Coach Arbeitsintegration» gibt und dessen Qualifikationsprofil eine Orientierung dazu bietet.
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unterschiedlich. Es gibt in der Schweiz keine einheitliche gesetzliche Grundla-
ge, die Supported Employment oder Supported Education finanziert. Entspre-
chend gibt es auch fir Leistungsempfangende keinen Anspruch auf Supported
Employment oder Supported Education.

Die bestehenden Supported-Employment- und Supported-Education-Anbie-
tenden in der Schweiz finanzieren ihre Dienstleistungen deshalb meist Gber
verschiedene Finanzierungsquellen, indem sie mit den jeweiligen Finanzieren-
den einzelne - gegebenenfalls auch mehrere aufeinanderfolgende - Phasen
vereinbaren, die sie zu einem Gesamtprozess zusammenfligen. Auf diesem
Weg kann es Supported-Employment- oder Supported-Education-Dienstleis-
tern gelingen, den gesamten Unterstlitzungsprozess - von der Arbeitsplatzfin-
dung bis hin zu einer langerfristigen Begleitung - anbieten zu konnen.

Es gibt aber auch Kontexte und Beispiele, in denen Supported Employment
oder Supported Education bereits als «Gesamtpaket» finanziert wird. So sind
etwa Supported-Education-Angebote im Zusammenhang mit einem Anspruch
auf eine erstmalige berufliche Ausbildung gemass IVG mdoglich und von V-
Stellen gewtinscht. Auch in der Integrationsforderung gefllichteter Personen
sind - je nach Ausgestaltung der kantonalen Integrationskonzepte und -struk-
turen - langfristige Unterstlitzungsprozesse im allgemeinen Arbeitsmarkt
moglich. In der Arbeitslosenversicherung wurde von 2021 bis 2025 der Suppor-
ted-Employment-Ansatz in einem Pilotversuch getestet. Da flir eine Weiterflih-
rung des Angebots als regulare Arbeitsmarktliche Massnahme nach dem Ende
des Pilotversuchs eine Gesetzesanpassung nétig ware, ist allerdings nicht mit
einer Fortflihrung als «Gesamtpaket» zu rechnen. Gut moglich ware aber, dass
einzelne erprobte Elemente Eingang in den Massnahmenkatalog der Arbeits-
losenversicherung finden.

Neue Mdoglichkeiten zur Umsetzung von Supported Employment entstehen ak-
tuell fir Menschen mit Behinderungen bzw. Beziehende von IV-Renten. Meh-
rere Kantone haben im Zuge der Umsetzung der von der Schweiz ratifizierten
Behindertenrechtskonvention ihre Gesetze angepasst oder erneuert. Andere
Kantone befinden sich derzeit in der Planung oder Umsetzung entsprechen-
der Gesetzesrevisionen - etwa zur Einfihrung der Subjektfinanzierung oder
zur Schaffung von Grundlagen zur Finanzierung von ambulanten Leistungen.
Mit den entsprechenden gesetzlichen Grundlagen kdnnen Menschen mit Be-
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hinderungen bzw. IV-Rentenbeziehende langfristig an Arbeitsplatzen auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt begleitet und unterstitzt werden.

Mit Blick auf die Schweiz kann festgehalten werden, dass es eine Vielzahl
von Angeboten gibt, die sich am Handlungskonzept Supported Employment
orientieren, ohne sich (immer) explizit so zu bezeichnen. Es bestehen zuneh-
mend Finanzierungsmoglichkeiten, wobei die Finanzierung von Supported
Employment und Supported Education insgesamt bruchstlckhaft bleibt. Dies
flhrt wiederum dazu, dass oft nur Elemente oder einzelne Prozessschritte von
Supported Employment oder Supported Education umgesetzt werden oder
Abstriche in der Umsetzungspraxis gemacht werden miissen, was die Qualitat
und Wirksamkeit von Supported Employment beeintrachtigt.

Nachfolgend werden die Zielgruppen, die gesetzlichen Grundlagen und die
(Finanzierungs-)Moglichkeiten von Supported Employment und Supported
Education fur die Anwendungskontexte 1V-Massnahmen, Integrationsforde-
rung von geflichteten Personen, Beschaftigung von Menschen mit Behinde-
rungen sowie Integrationshilfen fiir arbeitslose oder sozialhilfebeziehende Per-
sonen aufgefuhrt:

Supported Employment (SE) und Supported Education (SEd)
im Kontext von Massnahmen der IV

gemass Bundesgesetz tber die Invalidenversicherung (IVG) sowie den entsprechen-
den Verordnungen und Kreisschreiben

Zielgruppen Jugendliche und Erwachsene mit Anspruch auf Friih-
interventionsmassnahmen, Integrationsmassnahmen oder Be-
rufliche Massnahmen

Zustandigkeiten Kostentrager sind die kantonalen 1V-Stellen. Die IV-
Beratenden der IV-Stellen melden Versicherte bei den Leis-
tungserbringenden an und stellen die Verfligungen aus. Leis-
tungsvertrage zwischen Anbieter und IV-Stelle werden in der
Regel mit dem zustandigen (regionalen) Kontraktmanagement
ausgehandelt.
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SE Die IV kennt in ihrem Leistungskatalog keine Supported-Emp-
loyment-Leistung. Im IVG gibt es aber mehrere Gesetzesartikel,
mit denen Vermittlungs- und Coachingleistungen verflgt und fi-
nanziert werden konnen. Maoglich sind Begleitungen wahrend
Aufbautrainings oder Arbeitsversuchen auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt sowie Angebote zur Vermittlung und Begleitung
wahrend der Einarbeitung nach der Vermittlung, im Ubergang
von der Ausbildung in eine Anstellung oder bei der Riickkehr an
den Arbeitsplatz.

SEd Erstmalige berufliche Ausbildungen sollen geméss IVG (Art. 14)
wenn moglich auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt bzw. in Regel-
strukturen durchgefiihrt werden. Auf dieser Grundlage kdnnen
Supported-Education-Angebote finanziert werden.

Aktuelle Praxis Die Vollzugspraxis der IV-Stellen variiert erheblich zwischen den
Kantonen. Wahrend einige IV-Stellen oft mit Leistungserbringern
zusammenarbeiten und Coachings sowie Begleitungen meist
extern vergeben, behalten andere IV-Stellen die Coaching-Leis-
tungen inhouse.

Im Fokus der IV stehen aktuell psychisch erkrankte Personen.
Psychische Erkrankungen sind der Hauptgrund fiir den Anstieg
von IV-Renten, die mit Eingliederungsmassnahmen verhindert
werden sollen.

Supported Employment (SE) und Supported Education (SEd)

im Kontext der Integrationsférderung von gefliichteten Personen

gemass Bundesgesetz liber Auslanderinnen und Auslander und Uber die Integration
(AIG) mit den entsprechenden Verordnungen und Weisungen sowie den kantonalen
Integrationsprogrammen (KIP)

Zielgruppen Gefllichtete Personen, die durch die kantonale Integrationsfor-
derung® unterstiitzt werden (in der Regel Personen mit Status
B, F oder S)

31 Siehe https://www.sem.admin.ch/sem/de/home/integration-einbuergerung/integrationsfoerde-
rung.html (08.01.2025).
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Zustandigkeiten

Die operativen Zustandigkeiten und Strukturen sind kantonal
unterschiedlich. Wahrend die Integrationsforderung in einigen
Kantonen weitgehend tber Regelstrukturen lauft und Gefliich-
tete z. B. durch die Regionalen Arbeitsvermittlungen (RAV) be-
treut werden, setzen andere Kantone starker auf spezialisierte
Stellen fur geflichtete Personen. Auch bei der Zusammenarbeit
mit Leistungserbringern gibt es erhebliche Unterschiede - von
der nahezu vollen Auslagerung der Fallfithrung bis zur lediglich
punktuellen Nutzung von externen Fachstellen.

SE

Mit der Integrationsagenda haben Bund und Kantone 2019 ver-
bindliche Wirkungsziele fiir die Integration von Fliichtlingen und
vorlaufig aufgenommen Personen festgelegt.®* Darin enthalten
ist unter anderem die Absicht, dass die gefliichteten Personen
von der Einreise bis zu ihrer Integration durchgehend beglei-
tet und betreut werden. Entsprechend haben mehrere Kantone
Job Coaches angestellt oder beauftragt, wobei nicht gesichert
ist, dass sich diese in ihrer Arbeitsweise am Supported-Employ-
ment-Konzept orientieren. Auftrdge an SE-Anbietende sind je
nach kantonaler Umsetzungspraxis moglich.

SEd

Gemass Integrationsagenda soll die Ausbildung von jungen Ge-
flichteten konsequent geférdert werden. Damit sind auch (be-
gleitete) Ausbildungen im Sinne von SEd mdglich, wobei es ver-
schiedene Ausbildungsmodelle und -praktiken gibt und keine
standardisierte «SEd-Leistung» flr die Zielgruppe besteht.

Aktuelle Praxis

Der Anspruch der individuellen und langfristigen Begleitung
(von der Einreise bis zur nachhaltigen Integration), wenn mog-
lich durch eine Bezugsperson, ist in der Integrationsforderung
von gefliichteten Personen Uber die Integrationsagenda ver-
ankert und bietet dadurch eine gute Grundlage fur die SE- und
SEd-Programme. Die konkrete Praxis in den Kantonen ist aber
ausserst divers.

32 Siehe  https://www.sem.admin.ch/sem/de/home/integration-einbuergerung/integrationsfoerde-
rung/kantonale-programme/integrationsagenda.html (08.01.2025).
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Supported Employment (SE) und Supported Education (SEd)

im Kontext der Unterstiitzung von Menschen mit Behinderung

gemass Bundesgesetz Uber die Institutionen zur Forderung der Eingliederung von in-
validen Personen (IFEG) und der entsprechenden Verordnung sowie den kantona-
len Gesetzen und Verordnungen, die Leistungen fiir Menschen mit Behinderungen im
Bereich Arbeit regeln

Zielgruppen Menschen mit Behinderungen, je nach kantonaler Gesetzge-
bung beschrankt auf Beziehende von IV-Renten

Zustandigkeiten Die Kantone sind daflir zustandig, fir Menschen mit Behinde-
rungen ein Angebot im Bereich Wohnen und Arbeiten zu ge-
wahrleisten. Entsprechend anerkennen, beaufsichtigen und
finanzieren die Kantone - gemass ihren Gesetzen - (IFEG-)Ins-
titutionen (Wohnheime, Werkstatten, Tagesstatten) oder andere
Leistungserbringer.® Das kdnnen je nach Kanton auch Unter-
stutzungsleistungen fiir Personen sein, die statt in einer (IFEG-)
Institution auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tatig sind. Einige
Kantone gewéahren Leistungen entsprechend dem individuellen
Bedarf der Menschen mit Behinderungen (Subjektfinanzierung).

SE Falls die Kantone die gesetzlichen Maglichkeiten haben, kdnnen
Begleitungen bzw. Coaching-Stunden von IV-Rentenbeziehen-
den in Anstellungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt finan-
ziert werden. Supported Employment ist das passende Konzept
flr diese Félle.

SEd Personen mit Unterstiitzungsbedarf bei der Berufsbildung haben
in der Regel Anspruch auf erstmalige berufliche Massnahmen
der IV. Entsprechend gewdhren Kantone fiir diese Zielgruppe in
der Regel keine SEd-Leistungen.

Aktuelle Praxis In vielen Kantonen erdffnen sich aktuell oder in den kommenden
Jahren neue Moglichkeiten zur Finanzierung von Supported-
Employment-Leistungen. Mit der Moglichkeit, Personen mit IV-
Renten beim Finden einer Stelle und wahrend ihrer Anstellung
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu begleiten, wird ein Kern-
anliegen von Supported Employment umsetzbar: die - wenn no-
tig auch langfristige - Unterstiitzung von Menschen mit Behin-
derungen oder chronischen Erkrankungen an Arbeitsstellen auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt. Und zwar unabhangig vom Ziel
einer «rentenwirksamen Eingliederung», wie es die IV anstrebt.

33  Gemadss dem Bundesgesetz tiber die Institutionen zur Férderung der Eingliederung von invaliden Per-
sonen (IFEG).
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Supported Employment (SE) und Supported Education (SEd)
im Kontext der Unterstiitzung von Stellensuchenden der Arbeitslosenversiche-

rung oder von sozialhilfebeziehenden Personen

gemass Bundesgesetz liber die obligatorische Arbeitslosenversicherung

und die Insolvenzentschadigung (AVIG) und der entsprechenden Verordnung und
Kreisschreiben sowie gemass den kantonalen Sozialhilfegesetzen mit den entspre-
chenden Verordnungen und allfdlligen Sozialhilfe-Handbiichern o. A,

Zielgruppen Stellensuchende mit Anspruch auf Arbeitslosenentschadigung
oder sozialhilfebeziehende Personen

Zustandigkeiten Zustandig fir Stellensuchende der Arbeitslosenversicherung
und deren Unterstitzung sind die Regionalen Arbeitsvermitt-
lungen (RAV). Ihnen steht eine Palette an Arbeitsmarktlichen
Massnahmen zur Verfligung, die die RAV-Beratenden im Einzel-
fall nutzen konnen. Die Zusammenarbeit mit Anbietenden von
Arbeitsmarktlichen Massnahmen werden in Leistungsvertragen
mit den kantonalen LAM-Stellen der Arbeitsmarktbehorde gere-
gelt. Teilweise werden die Massnahmen tber Ausschreibungen
beschafft. In der Sozialhilfe sind die kommunalen Sozialdienste
zustandig bzw. Ansprechstellen. In manchen Kantonen steuern
die Kantone das Arbeitsintegrationsangebot in der Sozialhilfe.

SE Umfassende Supported-Employment-Angebote sind im Kontext
der Arbeitslosenversicherung bzw. der Arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen nicht moglich (Ausnahme: Pilotversuch «Supported
Employment»®*). Finanziert werden nach AVIG nur Coachings
bis zum Stellenantritt. Bei der Sozialhilfe konnen abhdngig vom
geltenden Sozialhilfegesetz und der Praxis des zustandigen So-
zialdienstes Supported-Employment-Angebote genutzt bzw. be-
auftragt werden.

SEd Bildungsforderung wird in der Sozialhilfe und auch bei den
Arbeitslosenversicherungen zunehmend wichtiger. Ausbildungs-
begleitungen im Sinne von Supported Education sind jedoch
wenig bekannt und kaum verbreitet.

34  Siehe https://www.arbeit.swiss/secoalv/de/home/menue/stellensuchende/arbeitslos-was-tun-/
arbeitsmarktliche-massnahmen/supported-employment.html (08.01.2025).
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Aktuelle Praxis Wahrend fur die Zielgruppe lange Zeit hauptsachlich Beschafti-
gungsprogramme eingesetzt wurden, werden zunehmend indi-
viduelle Massnahmen und Coachings genutzt. Meist finden die-
se jedoch nur wahrend der Phase der Stellenlosigkeit bzw. des
Sozialhilfebezugs und nicht auch nach Stellenantritt statt. Die
Praxis in der Sozialhilfe ist sehr heterogen, sodass die Moglich-
keiten im Einzelfall mit den zustédndigen Behorden geklart wer-
den missen.

Neben den vier dargestellten Kontexten wird Supported Employment bzw.
Supported Education vereinzelt auch flir andere Zielgruppen und/oder Kos-
tentrager umgesetzt.

Fir Menschen, die aufgrund von Erkrankungen oder Unféllen beruflich wieder
Fuss fassen, konnen nebst der IV je nach Situation auch andere Sozial- und
Privatversicherer, namentlich Unfallversicherungen, Krankentaggeldversicherer
oder Pensionskassen entsprechende Leistungen gewahren.

Im Zusammenhang mit der Rlickkehr an den Arbeitsplatz von erkrankten oder
verunfallten Mitarbeitenden sind auch viele Unternehmen bzw. Arbeitgebende
selbst aktiv. Viele - vor allem grossere - Unternehmen haben interne Abteilun-
gen oder Spezialistinnen und Spezialisten zur Unterstitzung von erkrankten
oder verunfallten Mitarbeitenden und ihren Vorgesetzten. Einige ziehen auch
externe Fachstellen hinzu, die im Auftrag der Unternehmen selbst Rickkehr-
prozesse von Mitarbeitenden begleiten oder Lernende unterstiitzen.

Supported-Employment-Anbietende, die in psychiatrischen Kliniken oder an-
deren medizinischen Institutionen eingebunden sind, konnen Arbeitsintegra-
tionsdienstleistungen fir Patientinnen und Patienten gegebenenfalls als Kran-
kenversicherungsleistung durch die Krankenversicherung (mit-)finanzieren
lassen.

Je nach Situation und Zusténdigkeit konnen Supported-Employment- oder
Supported-Education-Programme auch im Suchtbereich und im Straf- und
Massnahmenvollzug angeboten werden. Fir diese Personen ist der berufliche
Wiedereinstieg haufig sehr anspruchsvoll. Das Stigma der Sucht oder Strafe
wiegt oft auch nach einer abgeschlossenen Suchttherapie oder Strafe bzw.
Massnahme schwer. Vor diesem Hintergrund orientieren sich auch manche
suchttherapeutischen Einrichtungen am Supported-Employment-Ansatz. Kos-
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tentrager sind je nach Konstellation Krankenversicherungen, Justiz- oder die
Sozialbehorden (Sozialhilfe).

Fiir Jugendliche mit Schwierigkeiten wahrend der Schulzeit, am Ubergang
von der Schule in die Ausbildung, wahrend der beruflichen Grundbildung oder
am Ubergang Il von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt sind die Zustandig-
keiten abhangig von der Situation und vom Status sowie davon, welche Stel-
len (bereits) involviert sind. Viele der zustandigen Fachpersonen oder -stellen
orientieren sich am Supported-Education-Konzept oder arbeiten mit entspre-
chenden Anséatzen aus dem Coaching oder aus Supported Education. Je nach
Situation liegt der Fokus der Unterstlitzung auf der schulischen Bildung, so-
dass auch Lerncoachings oder Lerntherapien indiziert sind. Kostentrager von
Unterstltzungsleistungen beim beruflichen Einstieg kdnnen neben der /V auch
die Arbeitslosenversicherung, die Sozialhilfe, Jugendanwaltschaften oder kanto-
nale Programme flr diese Zielgruppe sein.

3.3 Perspektiven von Supported Employment
und Supported Education

Die Finanzierung von Supported-Employment- und Supported-Education-An-
geboten gleicht einem Flickenteppich. Selbst bei IV-finanzierten Leistungen,
woflr zumindest teilweise passende gesetzliche Grundlagen vorhanden sind,
zeigen sich in der Bereitschaft und Ausgestaltung der Finanzierung von Sup-
ported-Employment- und Supported-Education-Angeboten erhebliche Unter-
schiede. Mit Ausnahme von Ausbildungen im Supported-Education-Modell
nach Art. 14 IVG werden Uberwiegend nur Teilleistungen eines umfassenden
Supported-Employment-Angebots gewahrt. Und selbst diese werden trotz
Bundesgesetzgebung nicht durchgangig und schon gar nicht mit gleichen Ta-
rifen vergutet.

Dabei waren fir eine gelingende Umsetzung von Supported Employment die
finanziellen Rahmenbedingungen essenziell. Ohne ausreichende Finanzierung
besteht die Gefahr, dass Supported-Employment- oder Supported-Education-
Angebote nicht halten kdnnen, was sie sollten, und nicht leisten, was sie kon-
nen.

Wird die Ausgestaltung von Supported Employment zu einseitig von den finan-
zierenden Stellen definiert, ist zu beflirchten, dass Elemente des aktivierenden
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und flrsorglichen Wohlfahrtsstaates die Rahmenbedingungen der Umsetzung
stark beeinflussen und die Werte von Supported Employment in den Hinter-
grund ricken (Parli et al, 2008, S. 77). Insbesondere die Selbstbestimmung und
Wabhlfreiheit der Teilnehmenden ist in Supported Employment zu wahren, wenn
dem Konzept nicht der Kern genommen werden soll. Oft gerat auch das Anlie-
gen unter Druck, dass der Unterstlitzungsprozess in Supported Employment
und Supported Education kontinuierlich und bei Bedarf auch langfristig erfol-
gen soll. Leider werden haufig nur Teilaspekte des Supported-Employment-
Prozesses als modularisierte Teilleistungen verfligt oder in Auftrag gegeben.
Supported Employment ist aber als kontinuierlicher Prozess zu verstehen, in
dem die Unterstltzung durch eine Person oder ein integriertes Team eine zen-
trale Rolle spielt (Standortpapier Supported Employment Schweiz, undatiert).
Die Anbietenden von Supported Employment sind vor diesem Hintergrund ge-
fordert, Uberzeugende Konzepte zu entwickeln und - auch was die Kosten und
somit die Vergltung betrifft - nachvollziehbare Angebote zu formulieren.

Neben den konkreten gesetzlichen Grundlagen zur Finanzierung von Supported
Employment sind flr die langfristige Etablierung sozialpolitische, arbeitsmarkt-
liche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen wichtig. Die Ausgestaltung
der Sozialversicherungen sowie der Umgang mit Behinderung, Diversitat und
Leistung in Gesellschaft und Arbeitswelt pragen die Mdéglichkeiten von Men-
schen mit Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt.

Insbesondere im Bereich der Behinderung gibt es in der Schweiz bedeuten-
de Entwicklungen. So haben die Diskussionen tber die Umsetzung der UN-
Konvention Uber die Rechte von Menschen mit Behinderungen (Behinder-
tenrechtskonvention, kurz BRK) in den letzten Jahren deutlich an Wirkung
gewonnen. Dazu kommen die politischen Bewegungen aus der Zivilgesell-
schaft sowie Gesetzesrevisionen - aktuell die Revision des Behindertengleich-
stellungsgesetzes (BehiG).

Eine der diskutierten politischen Fragen dabei ist, ob es fiir einen inklusiven
Arbeitsmarkt neben den Anreizen, Forderstrukturen und -massnahmen auch
verstarkte Vorgaben zur Nicht-Diskriminierung braucht.

Parli et al. (2008) untersuchten im Auftrag des Eidgendssischen Biros fiir die

Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (EBGB) Massnahmen, um
Menschen mit Behinderungen vor Diskriminierungen in der Arbeitswelt zu
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schitzen. In allen OECD-Landern, die das Forschungsteam untersuchte, wer-
den «wohlfahrtsstaatliche Integrationsmassnahmen» und «Antidiskriminie-
rungsmassnahmens» kombiniert (S. 77). Antidiskriminierungsmassnahmen sind
haufiger in Landern mit schwach ausgebautem Sozialstaat verbreitet (S. 78).
Die skandinavischen Lander bilden eine Ausnahme, weil diese Antidiskrimi-
nierungsmassnahmen mit sozialstaatlichen Massnahmen kombinieren (ebd.).

Die beiden Bestrebungen, Supported Employment und dessen Finanzierung
einerseits als Teil der Sozial- und Arbeitsmarktpolitik zu verankern und ande-
rerseits das Recht auf volle berufliche Teilhabe und Selbstbestimmung von
Menschen mit Benachteiligungen zu starken, stehen nicht ohne Widerspruch
zueinander. Parli et al. (2008) zeigen auf, dass die Integrationsunterstiitzung
(und somit auch die Finanzierung von Supported Employment) durch die So-
zialversicherungen immer auf der Annahme der Notwendigkeit der Hilfe ba-
siert (S. 77). Demgegeniber stehen die Paradigmen der Nicht-Diskriminierung
und der Inklusion, die Kategorien von Behinderung, Langzeitarbeitslosigkeit
oder Ahnliches vermeiden wollen. Trotz dieses Dilemmas identifizieren die Au-
torin und die Autoren Supported Employment als besonders wirksames Inte-
grationsmodell und sehen das Konzept - wenn es geméss seinen zugrunde-
liegenden Werten umgesetzt wird - auch als sozialpolitische Massnahmen zur
Antidiskriminierung (Parli et al, 2008, S. 78).

Ob und wie sich Supported Employment weiter etablieren kann, wird auch
vom Wirtschaftsgeschehen und dem Verhalten der Arbeitgebenden beein-
flusst. Supported Employment braucht Unternehmen und Betriebe als Part-
ner. Es missen Arbeitsplatze gefunden oder geschaffen werden konnen. Ap-
pelle und Forderungen an die Arbeitgebenden sind jedoch nicht ausreichend.
Es braucht Modelle und Rahmenbedingungen, mit denen Unternehmen als
Arbeitgebende flir Personen mit Benachteiligungen gewonnen und in eine ver-
bindliche Verantwortung gebracht werden konnen. Nebst der Diskussion (iber
die daflir zielfihrenden sozial-, steuer- und wirtschaftspolitischen Massnah-
men verlangt die Herausforderung auf jeden Fall partnerschaftliche Formen in
der Zusammenarbeit zwischen Sozial- und Wirtschaftsbereich.

Supported Employment ist sicherlich keine Universallosung und stosst ebenso
an die Grenzen des Arbeitsmarkts wie andere Konzepte. Es braucht daher wei-
terhin eine kritische Auseinandersetzung mit arbeitsmarktlichen und arbeits-
marktpolitischen Entwicklungen sowie mit der Praxis der Arbeitsintegration.
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Dabei stellt sich unter anderem die Frage tber den Nutzen des ergédnzenden
Arbeitsmarkts. Arbeitsmoglichkeiten in Werkstatten, geschltzte Arbeitsplatze
fir Menschen mit Behinderungen oder Dauerarbeitsplatze fir sozialhilfebezie-
hende Personen in Sozialfirmen oder anderen Organisationen auf dem ergan-
zenden Arbeitsmarkt werden wahrscheinlich weiterhin bendtigt. Langfristige
Beschaftigungsmaglichkeiten auf dem erganzenden Arbeitsmarkt konnen flr
Personen, die keine Erwerbsarbeit mehr finden, wertvoll sein.

Wenn Platze auf dem erganzenden Arbeitsmarkt aber sukzessive ausgebaut
werden (mussen), weil eine wachsende Zahl von Personen dauerhaft vom all-
gemeinen Arbeitsmarkt ausgeschlossen bleibt, ist das problematisch. Wo wiir-
de diese Entwicklung hinflihren? Mit der Férderung von gesonderten Einrich-
tungen flir Menschen, die anderweitig keine Arbeitsstelle finden, wird deren
Ausschluss vorangetrieben. Die Personen auf dem ergédnzenden Arbeitsmarkt
haben zwar eine Tatigkeit, sind aber vom Erwerbsleben als wichtigem gesell-
schaftlichem Partizipationsbereich ausgeschlossen. Als Reaktion auf die stetig
steigenden Anforderungen an Arbeitnehmende braucht es daher - statt eines
Ausbaus des erganzenden Arbeitsmarkts - Modelle zur Starkung der Teilhabe
an der Erwerbsgesellschaft.
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Fallportrat 2: Beruflicher Neuanfang nach einem
verhangnisvollen Unfall

Dass Sven Hauser (Name gedndert) heute eine kaufménnische Lehre absolviert,
hétte er vor zwei Jahren nicht gedacht. Damals versuchte der ambitionierte Ju-
nioren-Eishockeyspieler, trotz Schmerzen in der Hand seine Lehre als Schrei-
ner fortzusetzen. Bei einer Auseinandersetzung mit einem anderen Jugendlichen
stiirzte er unglicklich auf die Hand. Das Ausmass und der Schweregrad der
komplizierten Handverletzung wurden anfénglich nicht erkannt und unvollstan-
dig diagnostiziert. Sven Hauser versuchte, trotz massiver Schmerzen und ein-
geschrédnkter Funktionalitdt, an den Arbeitsplatz zuriickzukehren - vergeblich.
Die Situation verbesserte sich nicht, und als die Arzte davon sprachen, die Ner-
venenden zu verdden, war er damit einverstanden. Hauptsache, es tut sich was,
sagte sich Sven Hauser. Die Eishockeykarriere war langst in weite Ferne gerlickt.
Eine weitere medizinische Abklarung brachte dann endlich Klarheit tiber seine
Verletzung. Knapp zehn Monate nach seinem Unfall wurde seine Hand operiert.
Die Operation brachte zwar eine erhebliche Verbesserung. Doch die Schéadigun-
gen des Knorpelgewebes waren nicht mehr riickgéngig zu machen und es war
klar, dass die Auslibung eines handwerklichen Berufs nicht mehr mdglich sein
wurde. Nach der medizinischen Rehabilitation begann Sven Hauser eine beruf-
liche Abkldrung in der Suva-Rehaklinik Bellikon. Er musste sich neu orientieren.
Die Zeit wéhrend der beruflichen Abklarung in Bellikon war fir Sven Hauser
schwierig. Die vielen Unfall- und Schicksalsgeschichten waren fiir ihn schwer
zu verdauen. Uberhaupt zog er sich nach dem Unfall und der langen Leidensge-
schichte zunehmend zurtick. Er verbrachte die Tage am Computer oder Handy,
bewegte und pflegte sich kaum und legte an Kérpergewicht zu. Riickblickend
war die Zeit in Bellikon wichtig, sagt Sven Hauser. «Damals, in der Situation,
war es aber alles andere als angenehm.» Die Anforderungen an Konstanz und
Selbstdisziplin tberforderten ihn.

Wahrend der beruflichen Abklarungen in Bellikon, in der Phase der Vorbereitung
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt, lernte Sven Hauser den Job Coach der Reha-
klinik Bellikon kennen. Die Zusammenarbeit zwischen Job Coach und Sven Hau-
ser wurde nach Ablauf der dreimonatigen Abklarung weitergefiihrt und von der
IV auch entsprechend finanziert. Gemeinsam besprachen die beiden die Abkla-
rungsergebnisse im Hinblick auf die berufliche Integration. Der Job Coach be-
schreibt das als Transferarbeit, in der die Erkenntnisse aus der Abkldrung auf
den Arbeitsmarkt tibertragen werden. Aufgrund der Interessen und Neigungen
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und unter Berlcksichtigung der gesundheitlichen Einschrédnkungen fokussier-
ten sich die beiden schliesslich auf den kaufménnischen Bereich. Das Ziel da-
bei war, eine Lehrstelle als Kaufmann (KV) zu finden. Der Job Coach bereitete
mit Sven Hauser die Bewerbungsunterlagen vor. Schon wéahrend der beruflichen
Abkldrung suchten die beiden in enger Zusammenarbeit mit der Fachperson
der Abkldarung nach Mdglichkeiten zum Schnuppern, und schon bald ergaben
sich erste Gelegenheiten. Die Riickmeldungen aus den ersten beiden Kurz-Prak-
tika waren allerdings nicht optimal. Sven Hauser zeigte gute Fahigkeiten, was
aufgrund der Ergebnisse aus den Abklarungstests wenig (berraschte, aber sein
Verhalten am Arbeitsplatz wurde von den Arbeitgebenden kritisiert. «Ein grosses
Thema war das Handy», sagt der Job Coach. «Sven Hauser konnte nicht ohne
sein Handy sein und verstand es anfénglich nicht, warum man bei der Arbeit
nicht privat online sein kann.» Flir Sven Hauser kamen die kritischen Riickmel-
dungen uberraschend. «Ich hatte das Gefiihl, ganz gut gearbeitet zu habeny,
sagt der junge Mann. «Mein Selbstbild hat tiberhaupt nicht gestimmt.» Der Job
Coach bestatigt, dass sie in dieser Zeit im Coaching viel an diesen Themen ge-
arbeitet hétten. Er thematisierte die problematischen Punkte wie beispielsweise
den Umgang mit dem Handy, doch seine Bemiihungen blieben zundchst ohne
Erfolg. Die &hnlich lautenden Riickmeldungen verschiedener Arbeitgeber und
auch das konsequente Engagement des Job Coaches zeigten schliesslich doch
Wirkung. Mehr und mehr folgten auf die guten Leistungen auch positive Riick-
meldungen zum Verhalten.

Die Lehrstellensuche empfand Sven Hauser anfénglich als erniichternd: «Auf
zehn Anfragen bekam ich neun Mal die Antwort, dass sie die Lehrstelle lieber
einem Schulabgénger vergeben mochtenx, sagt der junge Mann. Seine heutige
Lehrstelle war damals ebenfalls ausgeschrieben. Als der Job Coach und Sven
Hauser das Inserat bei einem ihrer Treffen sahen, meldete sich der Job Coach
umgehend telefonisch beim Arbeitgeber. Sven Hauser konnte sich in Begleitung
des Job Coaches im Betrieb, einem Produktions- und Handelsunternehmen, vor-
stellen. Nach einem zweiten Gesprach ging es rasch. Bereits in der darauffol-
genden Woche begann Sven mit einem Praktikum, das vom Job Coach begleitet
wurde. Nahtlos an das Praktikum konnte Sven Hauser dann mit der gewiinsch-
ten KV-Lehre (Profil E) beginnen. Der Job Coach hétte den Lehrling und den
Lehrbetrieb auch wéhrend der Lehre gerne weiter unterstlitzt, «Es waren noch
einige Themen offen und eine Begleitung wére wiinschenswert gewesenx», meint
der Job Coach. In diesem Fall hétte es auch mit der Finanzierung tber die IV ge-
klappt. Der Arbeitgeber wollte die Begleitung des jungen Mannes im Rahmen
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seiner Aufgabe als Berufsbildner aber vollumfénglich selbst wahrnehmen, so-
dass das Job Coaching mit dem Lehrbeginn beendet wurde.

«Ein halbes Jahr nach Lehrbeginn geht es gut», sagt Sven Hauser etwas zéger-
lich. «Die Hand ist immer noch leicht eingeschrankt und schmerzt bei léngeren
Belastungen. Aber ich habe gelernt, damit umzugehen, und bin in meiner heu-
tigen Arbeit nicht eingeschréankt.» Den beruflichen Einstieg bezeichnet er riick-
blickend als hart. «In den ersten Wochen bin ich mehrmals eingeschlafen am
Arbeitsplatz.» Mit dem Beginn der Lehre kam auch die Berufsschule dazu, die
den Lehrling zuséatzlich forderte. «Ich glaubte, nichts fir die Schule machen zu
mussen, da mir die Schule immer sehr leichtgefallen war, und bin so voll in den
Hammer gelaufen», sagt Sven Hauser. Nach drei bis vier Wochen sei es dann
besser und von da an stetig aufwarts gegangen, sagt der Lehrling.

Was hat den beruflichen Wiedereinstieg moglich gemacht? Die Zusammen-
arbeit mit dem Job Coach sei entscheidend gewesen, weil dieser immer dran-
geblieben sei, nachfragt, ihn konfrontiert und mit ihm nach Lésungen gesucht
habe, sagt Sven Hauser. Der Job Coach erwéhnt ebenfalls, dass die enge, sozial-
pddagogische Begleitung wichtig war.

Die weiteren beruflichen Perspektiven sind offen. Sven Hauser mdéchte zuerst
die Lehre beenden. Was danach kommt, weiss er noch nicht. «<Es ging so lange
nur darum, die schwierige Situation zu bewaltigen, dass ich noch nicht wirklich
Zeit gefunden habe, mich mit meinen beruflichen Perspektiven auseinanderzu-
setzenx, sagt er. «Wenn die Lehre abgeschlossen und die Lehrabschlusspriifung
bestanden ist, gehe ich vermutlich mal so richtig in die Ferien, um die Welt zu
erkunden.» Sven Hauser hat gelernt, die Situationen anzunehmen, wie sie sind,
und daraus das Beste zu machen. Sein Humor und die jugendliche Offenheit
sind ihm gliicklicherweise geblieben.
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4 Supported Employment als Angebot
bzw. Dienstleistung von Organisationen

Der Nachweis der Wirksamkeit von Supported Employment (vgl. Kapitel 1.4)
verschaffte dem Handlungskonzept zunehmend Aufmerksamkeit, sodass ver-
mehrt Supported-Employment-, Supported-Education- und Job-Coaching-
Angebote nachgefragt werden und entstehen. Was ist bei der Entwicklung und
Umsetzung von entsprechenden Angeboten zu beachten? Wie wird aus dem
Handlungskonzept ein Angebot oder eine Dienstleistung einer Organisation?

Viele Organisationen beginnen damit, ihre Mitarbeitenden entsprechend zu
qualifizieren oder in Weiterbildungslehrgange zu Supported Employment zu
schicken. Nicht selten beauftragen Arbeitgebende ihre Mitarbeitenden im
Zuge der Weiterbildung damit, Supported Employment - meist mit kleinem
Pensum - zusatzlich zu ihrer angestammten Funktion aufzubauen.

Die Qualifizierung der Fachpersonen ist zweifellos eine wichtige Vorausset-
zung flr die Umsetzung von Supported Employment oder Supported Educa-
tion, reicht aber keinesfalls aus. Supported Employment oder Supported Edu-
cation muss als Dienstleistungsangebot konzipiert und in der Organisation
verankert werden. Die Umsetzung von Supported Employment oder Supported
Education bendtigt Rahmenbedingungen, Haltungen, Prozesse und Organisa-
tionsstrukturen. Damit ein entsprechendes Angebot entwickelt werden kann,
mUssen sowohl die Fachpersonen als auch die Organisation befahigt werden,
das Konzept umzusetzen. Die Konzipierung und Umsetzung von Supported
Employment bedeutet fir Organisationen in aller Regel einen Veranderungs-
prozess. Das gilt insbesondere, wenn die Organisation bisher hauptsachlich
herkdmmliche Beschaftigungs- und Arbeitsintegrationsangebote auf dem er-
ganzenden Arbeitsmarkt angeboten hat.
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Becker und Drake (2003) unterscheiden fiir bestehende Organisationen zwei
Moglichkeiten fiir die Implementierung von Supported Employment (S. 51). In
der ersten Variante wird Supported Employment zusatzlich zu den bestehen-
den Dienstleistungen angeboten. In der zweiten Variante werden die bestehen-
den Angebote zu einem Supported-Employment-Angebot verandert. Wahrend
die erste Variante einem Ausbau des Angebots gleichkommt, bedeutet die
zweite Variante, dass bestehende Leistungen durch Supported Employment
ersetzt werden. In beiden Fallen konnen die Vorhaben mit grosseren Organisa-
tionskultur- und Haltungsanderungen verbunden sein.

Welche Herausforderungen und Aufgaben stellen sich im Prozess der Entwick-
lung eines Supported-Employment- oder Supported-Education-Angebots? Die
Organisation muss definieren, wen sie mit dem Angebot unterstiitzen moch-
te, wie die Job Coaches arbeiten sollen, wie Arbeits- oder Ausbildungsplat-
ze gefunden werden sollen, wie die Leistungen finanziert werden sollen usw.
Kurz: Die Organisation braucht ein Konzept flir das Angebot. Damit ein Kon-
zept nicht zum «Papiertiger» wird, miissen die konzeptionellen Uberlegungen
von den Anspruchsgruppen verstanden und mitgetragen werden. Finanzieren-
de, Flihrungspersonen, aber auch Mitarbeitende und Arbeitskolleginnen und
-kollegen sowie die Zielgruppen selbst missen sich mit dem neuen Angebot
und den Haltungen und Arbeitsweisen, die damit verbunden sind, identifizie-
ren kdnnen und sie als sinnvoll erachten. Bleibt die Identifikation aus, wird sich
das neue Angebot kaum durchsetzen. Dann bleibt es ein Anliegen von Einzel-
personen, die sich zwar engagiert einsetzen, jedoch wenig bewegen kdnnen.

Damit das neue Angebot erfolgreich werden kann, brauchen Organisationen
also ein gutes Konzept und Menschen, die das neue Angebot mittragen und
sich fir die Idee engagieren. Das eine geht nicht ohne das andere. Ein tol-
les Konzept, das nicht ankommt und keine Akzeptanz findet, flihrt ebenso ins
Leere wie grosse Begeisterung aller Beteiligten ohne einen klaren Plan, wie
Supported Employment funktionieren soll.
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Inhaltliche Konzeption Betriebliche Verankerung

«WAS» «WIE»
die inhaltliche die Identifikation
Losung mit der Losung

Abbildung 2: Herausforderung flir Organisationen bei der Angebotsentwicklung

Idealerweise erfolgt die Konzipierung und betriebliche Verankerung des An-
gebots im Rahmen eines Projekts oder eines Organisationsentwicklungspro-
zesses.

Meist wird innerhalb der Organisation eine zustandige Person oder besser ein
Team mit dem Vorhaben beauftragt, das Angebot zu entwickeln oder das Vor-
gehen zur Entwicklung des Angebots zu planen.

Haufig wird das Vorgehen in Schritte oder Sprints strukturiert, die jeweils mit
Meilensteinen oder Beschlissen abgeschlossen werden. Es ist vorteilhaft, die
Planung flexibel zu halten und Iterationen zwischen jenen Phasen vorzusehen,
in denen Informationen, Meinungen oder Ideen erweitert werden, und solchen,
in denen Entscheidungen getroffen werden.

Uberlegungen und Ideen sollten nach Méglichkeit rasch erprobt und/oder An-
spruchsgruppen vorgelegt werden. Neue Dienstleistungen lassen sich zwar
nicht so leicht als «Prototypen» testen wie beispielsweise technische Innova-
tionen. Es ist aber auch bei der Entwicklung von sozialen Angeboten mog-
lich, Konzeptuberlegungen oder Teilschritte des neuen Prozesses laufend zu
testen, Erfahrungen damit zu sammeln und Rickmeldungen einzuholen. Fur
die Entwicklung eines Konzepts nach Supported Employment kdnnte das kon-
kret heissen, dass beispielsweise neu erarbeitete Instrumente fiir die Beratung
unmittelbar ausprobiert werden oder Entwirfe flir Angebotsbroschiren oder
Berichte mit kiinftigen Nutzenden oder Auftraggebenden besprochen werden.
Oftmals ist ein Vorgehen, bei dem rasch ausprobiert und aus den Erfahrun-
gen gelernt wird, erfolgreicher als Projektarbeiten, die sich auf die Planung be-
schranken und Neuerungen erst nach Projektabschluss umsetzen.
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Nebst der Gestaltung des Vorgehens bendtigen Projekte zur Entwicklung von
neuen Angeboten auch Ressourcen und ausreichend Klarheit Giber die Rollen,
Zustandigkeiten und Entscheidungskompetenzen und -wege im Projekt. Mit
Blick auf die Verankerung des Neuen sind zudem organisationskulturelle As-
pekte mitzudenken. Ein Vorhaben wie der Aufbau eines Supported-Employ-
ment-Angebots verlangt eine Auseinandersetzung mit Haltungen. Das ist ins-
besondere dann bedeutsam, wenn bisherige Haltungen oder Geschaftsmodel-
le in Frage gestellt werden (missen).

Die Angebotsentwicklung beinhaltet typischerweise folgende Phasen:

1) Auseinandersetzung mit der Ausgangslage, dem Bedarf und den Moglich-
keiten

2) Entscheidung fiir das neue Angebot

3) Erarbeitung des Angebotskonzepts und Vorbereitung der Umsetzung

4) Umsetzung und Weiterentwicklung

1) Auseinandersetzung mit der Ausgangslage, dem Bedarf
und den Moglichkeiten

Die Entwicklung von neuen Angeboten beginnt in der Regel mit einer vertief-
ten Auseinandersetzung mit Fragen zur Ausgangslage: Was tun wir bereits?
Was davon lauft gut, ist nachgefragt und genligend finanziert? Was fehlt oder
lauft nicht gut? Welche Liicken (im System, Unterstlitzungsprozess) bestehen?
Welche Veranderungen (im Umfeld) stellen wir fest? Welchen Bedarfen kon-
nen wir (noch) nicht entsprechen? Welche Angebote sollten wir anpassen, auf-
geben oder neu entwickeln? Falls bereits klar ist, dass ein Supported-Employ-
ment- oder Supported-Education-Angebot aufgebaut werden soll, geht es um
die Auseinandersetzung mit folgenden Punkten: Wie wiirde ein solches Ange-
bot aussehen? Wer kdnnte davon wie profitieren? Wer wiirde das Angebot fi-
nanzieren? Wie wirde ein solches Angebot zum Zweck, der Strategie und den
Werten unserer Organisation passen?

Die Fragen machen deutlich, dass vor der Entwicklung eines neuen Angebots
eine grindliche Auseinandersetzung mit den kiinftigen Nutzenden und ihrem
Bedarf sowie mit der Nachfrage von moglichen anmeldenden und finanzie-
renden Stellen nétig ist. Es gilt herauszufinden, welche Unterstiitzung sich die
potenziellen Nutzenden wiinschen und wie sie zum Angebot gelangen kon-
nen. Organisationen sollten sich vor dem Entscheid, ein neues Angebot auf-
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zubauen, mit den aktuellen Umfeldentwicklungen sowie den Voraussetzungen
der eigenen Organisation befassen.

Dabei ist auch wichtig, mogliche Spannungsfelder zu erkennen, die das
neue Angebot mit sich bringen konnte. In Organisationen mit einem internen
Arbeitsangebot ist die Einflihrung von Supported Employment in der Regel
mit der Beflirchtung verbunden, dass Supported Employment die internen Be-
triebsablaufe gefahrden konnte, weil Job Coaches die «guten» Mitarbeitenden
lbernehmen und «wegvermitteln» wirden. Solche oder ahnliche Befiirchtun-
gen koénnen zu Widerstand fiihren. Neben dem Antizipieren von madglichen
Spannungsfeldern geht es auch darum, die strukturellen und personellen Vor-
aussetzungen im Hinblick auf eine Umsetzung von Supported Employment zu
erkennen. Verfligen wir Uber das nétige Know-how? Inwiefern passt die neue
Ausrichtung zum Selbstverstandnis und zur Grundhaltung der Organisation?

2) Entscheidung fur das neue Angebot

Die vorgangige Auseinandersetzung mit der Ausgangslage ermoglicht es der
Organisation, zu entscheiden, ob ein Supported-Employment- bzw. Suppor-
ted-Education-Angebot (oder ein anderes Angebot) umgesetzt werden soll.
Flr die Schlagkraft von Supported Employment ist es vorteilhaft, wenn der Ent-
scheid zur Entwicklung des neuen Angebots vom obersten Flihrungsorgan ge-
troffen oder zumindest mitgetragen wird. Supported Employment sollte Teil der
strategischen Ausrichtung sein, da das Paradigma der direkten Vermittlung in
den allgemeinen Arbeitsmarkt vom Mainstream abweicht und entsprechenden
strategischen Rickhalt erfordert.

3) Erarbeitung des Angebotskonzepts und Vorbereitung
der Umsetzung

Liegt ein Auftrag zur Einflihrung oder Umsetzung von Supported Employment
vor, geht es um die Entwicklung der Dienstleistung. Eine zentrale inhaltliche
Frage ist dabei, welche Personen das Angebot nutzen konnen. In der Literatur
zu Supported Employment wird relativ einheitlich betont, dass sich Supported
Employment an Personen mit Benachteiligungen und Einschrankungen rich-
tet (vgl. Kapitel 11). Dazu gibt es den Grundsatz, dass «jede Person, die arbei-
ten will, auch arbeiten kann, wenn die entsprechende Unterstiitzungsleistung
verflgbar ist» (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 16). Auch mit dem
Prinzip des zero reject im IPS-Modell (vgl. Kapitel 1.1) wird gesagt, dass Perso-
nen, die Unterstlitzung durch einen Job Coach in Anspruch nehmen wollen,
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nicht zurlickgewiesen werden sollen. Bei der Erarbeitung des Europaischen
Werkzeugkoffers flir Supported Employment wurde jedoch deutlich, dass in
vielen Landern faktisch Zugangskriterien angewendet werden. Ist Supported
Employment Teil des sozialen Sicherungssystems - und das ist es in den meis-
ten Landern und Kontexten -, sind entsprechende Zugangseinschrankungen
oder -bedingungen nicht vollstandig zu vermeiden.

Neben den Zugangskriterien definiert oftmals auch Job Readiness, wer
Supported Employment in Anspruch nehmen kann. Job Readiness meint,
dass eine Person fiir die Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt vorbereitet
bzw. bereit ist. Eine solche Anforderungshiirde widerspricht den Prinzipien von
Supported Employment (Supported Employment Schweiz, 2012, S.17). Ent-
sprechend ist anzustreben, dass jene Personen am Supported-Employment-
Angebot teilnehmen (kdnnen), die auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten
wollen, und zwar unabhangig davon, ob sie von Fachpersonen oder Behorden
als bereit dafiir gesehen werden. Eine «Auslese» von vermittelbaren Personen
ist zu vermeiden.

Mit der Frage nach der Zielgruppe des Supported-Employment-Angebots
stellt sich auch die Frage nach den Zugangswegen. Wie erfahren die Perso-
nen vom Angebot? Gibt es direkte Zugangs- oder Anmeldemaglichkeiten oder
erfolgen Neuanmeldungen ausschliesslich tiber Behorden oder andere Fach-
stellen? Entsprechend dem Anliegen der Selbstbestimmung sollten Personen
selbst und freiwillig entscheiden kénnen, ob sie mit dem Job Coach zusammen-
arbeiten wollen. Im Werkzeugkoffer flir Supported Employment (Supported
Employment Schweiz, 2012, S. 5) wie auch in den Grundlagendokumenten der
ASEE (2007, S. 15) wird zudem auf die Barrierefreiheit hingewiesen. Diese be-
zieht sich auch auf die verfligbaren Informationen flir Nutzende. Nur wenn die-
se in verstandlicher Form vorliegen, konnen sich Adressat:innen gut informie-
ren und sich flir (oder gegen) eine Teilnahme entscheiden (informed choice).

Mit Klarheit Uber die Zielgruppen, die mit dem Supported-Employment-An-
gebot angesprochen werden sollen, sowie liber die Zugangswege lassen sich
Inhalte und Vorgehen gezielt konzipieren. Orientierung dazu bieten die Pha-
sen von Supported Employment. In Kapitel 5 wird ausfihrlich auf die einzelnen
Phasen eingegangen und es werden Hinweise auf konzeptionelle Fragen ge-
geben, die sich bei der Erarbeitung von beruflichen Profilen oder dem Finden
von Arbeitsplatzen stellen.
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Die Entwicklung eines Supported-Employment-Angebots bedeutet auch, Klar-
heit Uber das Wertangebot und die angestrebten Ziele zu gewinnen. Supported
Employment ist ein individueller Ansatz, sodass auch die Ziele individuell fest-
zulegen sind. Dennoch sind Uibergeordnete Zielsetzungen im Sinne angestreb-
ter Wirkungen sinnvoll. Integrationsquoten sind als Zielvorgaben wenig hilf-
reich und konnen unerwiinschte Nebeneffekte mit sich bringen. Im EU-Projekt
«Quality in Practice» wurden fiir die anzustrebenden Ergebnisse eines Sup-
ported-Employment-Prozesses folgende Punkte definiert (Giedenbacher et al,,
2003):
B Bezahlter Arbeitsplatz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt

« Glltiger Arbeitsvertrag

¢ Angemessene Entlohnung

¢ Festes Anstellungsverhaltnis
B Arbeitsplatz entspricht den Vorlieben, Fertigkeiten und Fahigkeiten des

Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin

¢ Angemessenes Arbeitsklima

 Zufriedener Arbeitgeber

¢ Arbeitnehmer:in fihlt sich seiner bzw. ihrer Arbeit gewachsen

¢ Arbeitnehmer:in hat klare Aufgaben
m Die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer wird als Kollegin bzw. Kollege

geschatzt und ist ein volles Teammitglied

 Unterstltzung durch ihr bzw. sein Arbeitsumfeld

* Integration in das Arbeitsteam

¢ Gutes Verhaltnis zu den Kolleginnen und Kollegen

e Moglichkeit der Beteiligung an Aktivitaten ausserhalb des Arbeitsplat-

zes

Klarheit Gber die Zielgruppen, die Zielsetzungen von Supported Employment
sowie die Arbeitsweise bildet die Grundlage, mit denen das Kompetenzpro-
fil der Job Coaches definiert werden kann. Welche Kompetenzen missen Job
Coaches mitbringen und wie soll ihre Funktion in der Organisation eingebettet
werden? Neben der organisatorischen Einbindung der Job Coaches sind ihre
Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten zu klaren sowie die Fallbe-
lastung zu definieren. Unter Beriicksichtigung der Empfehlungen aus der Lite-
ratur sowie aufgrund der Erfahrungen von Praktikerinnen und Praktikern kann
ein Job Coach bei einem 100-Prozent-Pensum fiir 15 bis maximal 25 Klientin-
nen und Klienten zustandig sein.
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Becker und Drake (2003) betonen die Notwendigkeit der Teamarbeit (S. 53).
Sie sehen Job Coaches immer als Teil eines interdisziplinaren Behandlungs-
teams. Auch wenn Job Coaches nicht immer Teil eines interdisziplinaren Teams
sein konnen, ist der Hinweis auf die systematische Zusammenarbeit mit ande-
ren involvierten Fachpersonen zentral und bei der Konzipierung und Umset-
zung von Supported Employment zu beachten. Dabei geht es auch um Wis-
sensentwicklung. Wo und wie kénnen Job Coaches ihre Erfahrungen und ihr
Know-how austauschen und ihre Arbeit reflektieren? Insbesondere bei neu-
en Angeboten sind institutionalisierte Formen der Reflexion und des Lernens
wichtig.

Zu den Konzeptliberlegungen gehoren auch die Kosten und die Finanzierung.
Die Kosten konnen auf Basis der Aufgaben und der Fallbelastung der Job Coa-
ches kalkuliert werden. Vor dem Hintergrund der schwachen und oft bruch-
stiickhaften Finanzierungsmaglichkeiten von Supported Employment (vgl. Ka-
pitel 3) ist abzuklaren, wie der gesamte Prozess finanziert werden kann. Die
Verhandlungen zur Sicherung der Finanzierung konnen aufwendig und lang-
wierig sein.

Neben den betrieblichen Aspekten wie Zielen, Ablaufen, Strukturen, beteilig-
ten Personen, Kosten und Finanzierung, die bei der Einflihrung von Supported
Employment zu bearbeiten sind, sollte auch die Vernetzung mit der Wirtschaft
berlicksichtigt werden. Damit Personen in Betriebe des allgemeinen Arbeits-
markts vermittelt werden konnen, sind systematische Kontakte mit Arbeitge-
benden aus der Region auf- und auszubauen (vgl. Kapitel 5.3).

Wie konnen Angebotskonzepte sinnvoll strukturiert werden? Angebotskonzep-

te konnten folgende Struktur aufweisen:

m Bedarf und Notwendigkeit bzw. Potenzial des Angebots: Warum ist das
Angebot sinnvoll oder notwendig? Welchem Bedarf wird entsprochen
oder worauf wird reagiert?

m Zielgruppen des Angebots (und allfalliger anmeldenden Stellen): Wer
kann oder soll das Angebot nutzen?

m Ziele und «dem Nutzen entsprechen»: Was sind die Ziele? Was soll be-
wirkt werden?

B Zugang und Nutzung: Wie gelangen die Adressat:innen zum Angebot?
Wie kommt die Teilnahme bzw. Nutzung zustande (Anmeldemaoglichkei-
ten)?
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m Leistungen und Inhalte des Angebots: Was beinhaltet das Angebot?
Wie verlauft das Angebot bzw. die Dienstleistung?

m Methoden, Arbeitsweisen und Haltungen: Welche Methoden und
Arbeitsweisen werden eingesetzt? Welche Werte und Haltungen sind lei-
tend?

m  Umsetzung: Wie wird die Dienstleistung durch die Organisation erbracht
(Zustandigkeiten, Teams) und wie wird ihre Qualitat und Wirkung tber-
prift? Welche Kapazitaten bestehen (Volumen, Ressourcen)?

Je nach Anforderungen werden in Angebotskonzepten auch Angaben zu er-
forderlichen (personellen) Ressourcen, zur Infrastruktur sowie zu den Kosten
und der Finanzierung des Angebots aufgefiihrt. Ein Angebotskonzept ist aber
kein Businessplan. Wahrend ein Businessplan die finanzielle bzw. wirtschaftli-
che Logik und Machbarkeit eines Geschaftsmodells darlegt, beschreibt ein An-
gebotskonzept die Inhalte, Ausrichtung, Erbringung und Wirkungslogik eines
Angebots bzw. einer Dienstleistung.

4) Umsetzung und Weiterentwicklung

Mit Beginn der Umsetzung des neuen Angebots machen Job Coaches kon-
krete Erfahrungen, die zur Optimierung ihrer Dienstleistung und Arbeitsweise
genutzt werden konnen. Der Austausch zwischen den Job Coaches und Re-
flexionsmaoglichkeiten im Rahmen von Supervisions- oder Teamsitzungen sind
dafiir besonders wertvoll. Regelmassige Sitzungen mit den Flihrungsverant-
wortlichen ermdglichen es, friihzeitig allfallige konzeptionelle oder strukturelle
Anpassungen vorzunehmen.

Wichtig sind auch Rickmeldungen von den Nutzenden, von auftraggebenden
Stellen sowie von Arbeitgebenden. Die Riickmeldungen helfen dabei, das Vor-
gehen und die Arbeitsweise an den Bedurfnissen der Anspruchsgruppen aus-
zurichten und besser zu verstehen, was das Angebot fir sie besonders nitz-
lich macht. Idealerweise werden die Riickmeldungen der Anspruchsgruppen
systematisch mit geeigneten Instrumenten erhoben, etwa mit einem kurz ge-
haltenen Fragebogen. Diese Riickmeldungen kdnnen zusammen mit Erhebun-
gen zur Nutzung des Angebots (Output) sowie zu erreichten Zielen oder beruf-
lichen Situationen der Teilnehmenden (Outcomes) auch flir Wirkungsberichte
oder andere Formen der Rechenschaftslegung verwendet werden.
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Fallportrat 3: Praktische Ausbildung auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt

Claudio (Name geédndert) ist 17 Jahre alt und erzahlt bei einem Espresso, dass
er eher zuféllig auf die Arbeit in der Gartnerei gekommen sei. Im 10. Schuljahr,
einem Brlickenangebot nach der obligatorischen Schulzeit, schnupperte Claudio
in verschiedenen Bereichen. Der zweiwdchige Schnuppereinsatz in einer gros-
seren Stadtgértnerei gefiel ihm gut und auch die Ritickmeldungen des Arbeitge-
bers waren positiv, sodass sich die Moglichkeit fir eine Ausbildung auftat. Noch
waren aber einige Fragen zu kldren und Hiirden zu (berwinden. Zudem war
klar, dass eine Ausbildung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt eine Begleitung im
Rahmen von Supported Education erforderte. Die Klassenlehrerin des 10. Schul-
Jahres und die Berufsberatung der IV-Stelle nahmen deshalb Kontakt mit lehr-
undmehr auf, die Jugendliche bei der beruflichen Bildung auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt begleitet.

In einem ersten Schritt mussten alle Rahmenbedingungen fiir eine Ausbildung
geschaffen bzw. geklart werden. Da eine berufliche Grundausbildung mit Eidge-
néssischem Berufsattest (EBA) nicht infrage kam, wurde eine Praktische Ausbil-
dung (PrA) nach INSOS angestrebt. Diese Ausbildung wurde von INSOS, dem
nationalen Branchenverband der Institutionen fir Menschen mit Behinderun-
gen, geschaffen. Die Praktische Ausbildung ergénzt das Berufsbildungssystem
und orientiert sich an den individuellen Fahigkeiten von Jugendlichen, die eine
EBA-Ausbildung wegen einer Lern- oder Leistungsbeeintrachtigung nicht - oder
noch nicht - machen kdnnen, und bietet eine berufspraktische Ausbildung.

Die Stadtgéartnerei hatte bereits viel Erfahrung als Lehrbetrieb - die Praktische
Ausbildung war hingegen ein Novum., Dementsprechend mussten einige Fragen
geklart werden. Die Job Coach informierte den Betrieb (iber die Praktische Aus-
bildung. Die Stadtgéartnerei bzw. die zustandigen Personen der Lehrlingsausbil-
dung wollten verschiedene Dinge wissen, z. B. was diese Ausbildung fiir sie als
Lehrbetrieb bedeuten wiirde, welche Aufgaben auf sie zukommen wiirden oder
welche Arbeitsbereiche sich fiir die Praktische Ausbildung eignen wiirden. «Wir
suchten eine Losung, weil Claudio unbedingt zu uns wollte», bestatigt Herr Meier
(Name geéndert), der zusténdige Bereichsleiter.

Neben den grundsétzlichen Fragen zur Praktischen Ausbildung mussten

schliesslich auch die vertraglichen Aspekte wie die Vertragsdauer, der Lohn und
die Versicherung festgelegt werden. Dieser Prozess beanspruchte einige Zeit.
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Im Sommer 2012 - also kurz vor Lehrbeginn - konnte der Vertrag fiir die Aus-
bildung Praktiker PrA Gartnerei schliesslich unterzeichnet werden. Der Vertrag
sah - entsprechend der Verfligung von der IV-Stelle - vorerst eine einjahrige
Ausbildungszeit mit Option auf eine Verlangerung um ein weiteres Jahr vor. Die
Besonderheit, dass die Stadtgértnerei ein ganz normaler Lehrbetrieb des ersten
Arbeitsmarkts und nicht, wie bei Praktischen Ausbildungen tblich, ein INSOS-
Ausbildungsbetrieb ist, wurde (ber einen Verbund zwischen der Stadtgéartnerei
und lehrundmehr gelost. Wéhrend die Stadtgértnerei eigentlicher Lehrbetrieb
ist, nimmt lehrundmehr gegeniiber INSOS, der die Ausbildung prift und an-
erkennt, die Verantwortung als PrA-Ausbildungsbetrieb wahr. Dazu gehort auch
die Berufsschule, die lehrundmehr verantwortet, Der Lehrvertrag und auch die
Lohnzahlung laufen aber direkt tiber die Stadtgértnerei und den Jugendlichen,
«das ist ganz wichtig», betont die Job Coach.

Die lange Zeit, bis der Lehrvertrag unterschrieben werden konnte, war fir Clau-
dio und seine sizilianischen Eltern eine Geduldsprobe. Die Job Coach nahm sich
- neben der Klarung der obigen Fragen - deshalb in dieser Phase Zeit fiir Clau-
dio und seine Eltern. «Wir mussten uns zusammen mit dem Briickenangebot Al-
ternativen - einen Plan B - (berlegen», sagt sie. «Das Warten war fiir den Ju-
gendlichen und auch fiir die Eltern nicht einfach. Auf der anderen Seite war es
positiv, dass die Fragen der Stadtgértnerei sorgfaltig geklart wurden und der Be-
trieb sich dann ganz bewusst fiir Claudio und seine Praktische Ausbildung ent-
schieden hat», meint die Job Coach riickblickend.

Inzwischen arbeitet Claudio schon mehr als ein halbes Jahr in der Stadtgart-
nerei, Er hat sich gut eingelebt und macht vieles - aber nicht alles - gerne. Am
liebsten hilft er mit, wenn mit Bagger und Schaufel ein Aushub gemacht werden
muss. Weniger behagen ihm hingegen das friihe Aufstehen und die kalten oder
regnerischen Arbeitstage: «Wenn ich miide bin, mag ich nicht arbeiten.» Er habe
sich inzwischen aber an die strenge Arbeit gewbhnt, sagen der Jugendliche und
seine Job Coach ubereinstimmend. «Mit der Zeit ist es besser gewordeny, resu-
miert der Jugendliche. Die Job Coach schétzt seine Verlasslichkeit. Auch wenn
er miide ist oder Arbeiten machen muss, die er weniger mag, ist er da und erle-
digt seine Aufgaben.

Herausfordernd fiir Claudio war und ist noch heute manchmal die Zusammen-
arbeit mit Teamkolleginnen und -kollegen und mit den Vorgesetzten. In den ers-
ten Monaten gab es mehrere Situationen, in denen Claudio seine Handschuhe
auf den Boden schmiss und von der Arbeit wegging. Inzwischen gibt es solche
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Vorfélle immer weniger. Claudio hat in Gesprdchen mit seiner Job Coach und
dem Berufsbildner im Betrieb gelernt, die fiir ihn schwierigen Situationen in der
Zusammenarbeit einzuordnen. Er sagt: «Ich weiss, dass nicht alle Teamkollegin-
nen und -kollegen gleich viel Geduld mitbringen.» Die Zusammenarbeit ist aber
nicht nur fiir Claudio ein Lernprozess. Herr Meier von der Stadtgértnerei be-
statigt, dass es manchmal Missverstdandnisse gibt, weil Verhaltensweisen falsch
verstanden werden. «Da muss ich als Vorgesetzter gegentiber den anderen Mit-
arbeitenden erklaren, argumentieren und auch mal abfedern.»

Auch die Job Coach war an Gesprachen mit Teamkollegen beteiligt. Sie betont
aber, dass Betriebe ihre eigenen internen Abldufe und Zustandigkeiten hétten,
die eingehalten und respektiert werden sollten. «Ich gehe nicht einfach vor Ort
und rede mit den Teamkollegen am Arbeitsplatz. Da spreche ich mich genau
ab», sagt sie. Gerade im Fall von Claudio, der viele Ansprechpersonen im Betrieb
hat, mussten die Aufgaben und Kommunikationskanéale sorgféltig geklart wer-
den und sich zuerst einspielen. «Inzwischen klappt das sehr gut», bestétigt auch
Herr Meier von der Stadtgértnerei, «Wir rufen uns gegenseitig an, wenn etwas
ist» Die Job Coach sei fir ihn eine wertvolle Ansprechperson, sagt Herr Meier:
«Da kann ich auch mal <abladen> oder Schwierigkeiten besprechen.»

Immer am Freitag ist Schultag. Am Vormittag steht der Allgemeinbildungsunter-
richt zusammen mit vier anderen PrA-Lernenden von lehrundmehr auf dem Pro-
gramm. lehrundmehr fiihrt diesen Unterricht an der offentlichen Berufsschule
durch, dort, wo auch andere Jugendliche ihre berufliche Bildung absolvieren.
Nachmittags ist jeweils Fachkundeunterricht.

Nach einem halben Jahr Ausbildung steht nun die Entscheidung an, ob auch
noch ein zweites Ausbildungsjahr angehéngt wird. Claudio weiss noch nicht,
wie es weitergeht, und macht sich seine Gedanken im Hinblick auf das kommen-
de Gesprach. Bei der Auseinandersetzung mit seinen beruflichen Perspektiven
tauchen auch immer mal wieder andere Berufswiinsche auf. Im Moment ist es
die Logistik, die Claudio interessiert. Seine Job Coach sagt, dass die wechseln-
den Berufswiinsche seit Beginn ihrer Zusammenarbeit ein Dauerthema seien.
«Claudio hat immer wieder Ideen, was auch noch toll sein kénnte.» Die Gartne-
rei passte damals, sodass man diesen Weg ging. Abgeschlossen sei die Berufs-
findung und -entscheidung von Claudio aber wohl noch nicht, glaubt die Job
Coach. Als entsprechend wichtig erachtet sie es, dass Claudio andere Betriebe,
andere Realitaten kennenlernen kann. Dass andere Berufe auch anstrengend
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sein kénnen oder repetitive Tatigkeiten beinhalten, miisse er selbst erleben kén-
nen. «Das glaubt er uns noch nicht so ganz», meint sie lachend. Sie mochte aus
diesem Grund schon wéhrend der Lehrzeit Schnuppereinsétze in anderen Be-
reichen und Betrieben erméglichen.

Und der berufliche Traum von Claudio? «Schwierig zu sagen», meint der Ange-
sprochene, der noch viele Berufsideen hat. «Ich méchte auf jeden Fall arbeiten.»
Es sei ihm wichtig, sein eigenes Geld zu verdienen und auf eigenen Fiissen ste-
hen zu kénnen. Seine Job Coach glaubt, dass der Beruf fiir Claudio wichtig ist.
Noch wichtiger sei aber, dass die Zusammenarbeit im Team gut funktioniere.
«Claudio muss sich wohlfiihlen, dann bringt er seine Leistung und ist ein richtig
guter Arbeiter.»

Der Espresso ist langst getrunken, Claudio lachelt zufrieden. Es ist offensicht-
lich: Claudio fiihit sich wohl bei lehrundmehr und schétzt die Zusammenarbeit
mit der Job Coach. Ja, Claudio komme, wenn etwas los sei, sagt sie. Die Offen-
heit und das gegenseitige Vertrauen sind vorhanden. «Das ist die Basis fiir die
Zusammenarbeit», sagt seine Job Coach. Ob Gaértnerei, Lager oder Autogewer-
be - wo auch immer Claudio dereinst beruflich landen mag: Er kann sich auf die
Unterstitzung seiner Job Coach verlassen.
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5 Phasen im Supported-Employment-
Prozess

Dieses Kapitel beschreibt das Vorgehen im Supported-Employment-Prozess.
Die Ausflihrungen zum Vorgehen und zu den Aufgaben von Job Coaches be-
ziehen sich auf die Umsetzung von Supported Employment auf der Fallebene.
Dabei werden die relevanten handlungsbezogenen Grundlagen, Vorgehens-
weisen und einzelnen methodischen Zugange diskutiert.

Wie am Schluss des Kapitels 11 bereits beschrieben wurde, kann das Vorgehen
im Supported-Employment-Prozess in vier Phasen gegliedert werden:

Orientierung und
" Beauftragung ‘

Unterstlitzung am Erarbeitung eines
Arbeitsplatz beruflichen Profils

Arbeitsplatzfindung 0
und Vermittlung

Abbildung 3: Phasen im Supported-Employment-Prozess

Die Phasen entsprechen einem idealtypischen Vorgehen, das der Realitat nicht
gerecht wird. In der praktischen Umsetzung gestalten sich die Ubergange im
Prozess fliessender, als es die Einteilung in vier Phasen vermuten lasst. Dazu
kommt, dass die Schritte nicht immer aufbauend nacheinander folgen, sondern
dass bestimmte Phasen wiederholt wichtig werden. So kann es beispielswei-
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se im Prozess mehrmals notwendig sein, den Auftrag und die Rollen zu klaren.
Oder eine erste Stelle geht verloren, und es muss erneut ein Arbeitsplatz ge-
funden werden.

Die Phasen sind also nicht als genaue Abfolge, sondern als Schritte eines Pro-
zesses zu verstehen, die je nach Situation und Bedarf auch in Schlaufen erfol-
gen konnen und Interaktionen erfordern.

Adaptionen im Vorgehen gibt es auch, wenn Supported Education als Anwen-
dung von Supported Employment zur Begleitung von beruflichen Ausbildun-
gen zum Einsatz kommt. Anstelle von Arbeitsplatzen werden bei Supported
Education Ausbildungsplatze gesucht. Dabei bezieht sich die Unterstitzung
nicht nur auf die Auslibung der Arbeitstatigkeit, sondern auch auf die schuli-
sche Ausbildung und auf die verschiedenen Lernorte. Aus konzeptioneller Sicht
unterscheiden sich die Phasen im Grundsatz jedoch nicht. Auch flr Supported
Education gilt, dass Phasen iterativ sind und mehrmals durchlaufen werden
konnen. So gehdrt zum Beispiel die Suche nach einer Nachfolgelésung - also
einer Arbeitsstelle nach Abschluss der Ausbildung - oftmals zum Supported-
Education-Auftrag. In der nachfolgenden Tabelle werden die wichtigsten Adap-
tionen fur Supported Education dargestellt:

Phasen in Supported Adaption fiir Supported Education

Employment

Orientierung und Analog Supported Employment mit Berlicksichtigung der je-

Beauftragung weiligen Zielgruppe, Akteure (Eltern 0.A.)

Erarbeitung eines Fokus auf Berufswahl und mogliche Berufe bzw. Ausbildun-

beruflichen Profils gen bzw. Ausbildungsniveaus statt Profil fir mogliche Er-
werbstatigkeiten

Arbeitsplatzfindung | Suche eines Ausbildungsplatzes bzw. eines passenden Aus-

und Vermittlung bildungssettings statt Erwerbstatigkeit

Unterstiitzung am Unterstitzung in der Ausbildung bzw. an/in den verschiede-

Arbeitsplatz nen Lernorten statt Support der Arbeitstatigkeit; zum Ausbil-

dungsende Suche einer Anschlusslosung («Loop» zurtck zur
Phase «Arbeitsplatzfindung und Vermittlung»)
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5.1 Orientierung und Beauftragung

In dieser ersten Phase geht es um den Einstieg in den Unterstiitzungsprozess.
Dabei entscheidet sich, ob aus einer ersten Anfrage oder einer Anmeldung
ein «Supported-Employment-Fall» wird und ob die Zusammenarbeit gestar-
tet wird.

Wie in den Kapiteln 11 und 4 ausgeflihrt wurde, richtet sich Supported
Employment an Personen mit erschwertem Zugang zum Arbeitsmarkt. Die so-
genannte Job Readiness, also die Frage, ob und wie gut sich eine Person ver-
mitteln lasst, sollte beim Zugang zu Supported Employment keine Rolle spie-
len. Das zentrale Zielgruppenkriterium im Konzept Supported Employment ist
der Wille der Personen, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu arbeiten oder
eine berufliche Ausbildung in Regelstrukturen zu absolvieren (Supported
Employment Schweiz, 2012, S. 17). Weiterflihrende Einschrankungen der Ziel-
gruppe oder Zugangsmaglichkeiten sieht das Konzept nicht vor.

In der Praxis bestehen hingegen je nach Kontext vielfach weitere Zugangs-
kriterien. Oftmals sind diese aufgrund der (gesetzlichen) Zustandigkeit oder
Rahmenbedingungen gegeben oder notwendig. So haben beispielsweise nicht
alle Personen, die sich bei der IV anmelden, Anspruch auf berufliche Massnah-
men und/oder IV-Renten. In vielen Bereichen der Arbeitsintegration bestehen
flr Unterstiitzungsleistungen - teilweise durchaus hohe - Zugangsvorausset-
zungen, was mitunter dazu fihrt, dass Personen, die eine Unterstitzung be-
sonders noétig hatten, diese nicht erhalten und von beruflichen Integrations-
programmen ausgeschlossen bleiben. Supported Employment setzt hier eine
deutliche Differenz, indem es einen Zugang flr alle Personen anstrebt, die auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten oder Ausbildungen absolvieren moch-
ten und daflir Unterstlitzung bendtigen.

Das Wichtigste, dass der berufliche (Wieder-)Einstieg gelingt:
Dass die Bewerbenden arbeiten méchten.
Zitat eines Arbeitgebenden

In der Phase der Orientierung und Beauftragung geht es darum, die angestreb-
ten Zielgruppen zu erreichen, sie Uber die Dienstleistung zu informieren und in
Zusammenarbeit mit den Personen, den finanzierenden Instanzen und mogli-
chen weiteren Akteuren den Auftrag zu klaren.
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Zugangswege

Die Zugangswege zu Job Coaches bzw. Supported-Employment- oder Sup-

ported-Education-Dienstleistungen sind flr potenzielle Nutzende je nach Kon-

text sehr unterschiedlich. Im Wesentlichen konnen drei mogliche Ausgangssi-

tuationen unterschieden werden (in Anlehnung an Zobrist & Kahler, 2017, S. 14):

m Die Initiative fir die Kontaktaufnahme geht von der jeweiligen Person
selbst aus (ggf. auf Anraten oder Hinweis von Personen aus dem Um-
feld) und diese wendet sich selbst an einen Anbieter von Supported
Employment oder Supported Education.

m Die Person gelangt Uber eine Zuweisung oder Anmeldung einer Behor-
de oder Sozialversicherungsstelle zu einem Supported-Employment- oder
Supported-Education-Anbieter.

B Die Person arbeitet bereits in einer Institution oder nimmt an einem Pro-
gramm teil, bei dem die Méglichkeit eines Supported-Employment-Ange-
bots als Anschlusslosung besteht.

Harro Kahler spricht im Zusammenhang mit dem Zustandekommen einer pro-
fessionellen Hilfeleistung von «erbetenen Erstgesprachen», wenn Gesprache
von Ratsuchenden initiiert werden, und von «angebotenen» oder «angeordne-
ten Erstgesprachen», wenn die Initiative von Professionellen ausgeht (Kahler,
2009, S. 84-96). Angeordnete Gesprache, wie sie bei Zuweisungen - also ein-
seitig angeordneten Arbeitsintegrationsprogrammen mit verpflichtender Teil-
nahme - vorkommen, stehen im Konflikt mit der Ausrichtung von Supported
Employment.

Supported Employment misst dem personlichen Willen der Personen, auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt tatig zu sein oder dort eine Ausbildung zu absolvie-
ren, sowie ihrer Bereitschaft zur Zusammenarbeit ein hohes Gewicht bei. Die-
sem Anspruch steht die Praxis gegentiber, in der Personen oftmals von ihren
IV-Beratenden, anderen Behordenvertretenden oder Fachpersonen «fiir eine
Massnahme angemeldet» werden. Die Teilnahme wird dann mit Mitwirkungs-
pflichten eingefordert, und eine Nicht-Teilnahme kann Sanktionen nach sich
ziehen. Flr Supported-Employment-Anbietende ist das ein Dilemma. Viele
konnen nicht ganzlich auf Klientinnen und Klienten verzichten, die ihnen «zu-
gewiesen» werden. Entsprechend sind in der Praxis in diesem Punkt oft Abwei-
chungen vom Konzept Supported Employment zu beobachten.
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Dabei ist es wenig relevant, wer den ersten Kontakt zum Anbieter initiiert hat.
Die zentrale Frage ist, ob und wie selbstbestimmt Personen nach dem Erstkon-
takt beim Anbieter entscheiden kénnen, ob sie das Angebot in Anspruch neh-
men wollen. Es kommt also weniger auf das Zustandekommen des Erstkon-
takts als auf das Zustandekommen des Entscheids Uber eine Zusammenarbeit
zwischen dem Job Coach und der Person an. Der Entscheid sollte - wenn das
Angebot den Grundsatzen von Supported Employment folgen soll - von den
Nutzenden selbst getroffen werden, und zwar auf Basis von gentigend Infor-
mationen (Uber das Angebot) und Wissen um die gegenseitigen Erwartungen
und Bedingungen der Zusammenarbeit.

Unabhangig davon, wie eine Supported-Employment-Dienstleistung zustande
gekommen ist, ist in den allermeisten Fallen ein Kostentrager involviert. Nicht
selten leistet der potenzielle Kostentrager bereits Transferleistungen wie etwa
Renten oder Sozialhilfe fir die Person, sodass zwischen Kostentrager und stel-
lensuchender Person bereits eine Verbindung besteht. Die nachfolgende Ab-
bildung zeigt die Beziehungen in der Dreieckskonstellation zwischen Klient:in,
Job Coach und Kostentrager:

Transferleistungen

________ Kostentrager

Job Coach

Abbildung 4: Dreieckskonstellation

Im Grundsatz gilt dieses Dreieck auch dann, wenn der Job Coach selbst beim
Kostentrager angestellt ist, wie das beispielsweise bei einem Job Coaching
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durch IV-Stellen der Fall sein kann. Auch dann ist zwischen den Rechten und
Pflichten, die Klientinnen und Klienten gegeniiber den Kostentréagern als Be-
horde oder Sozialversicherung haben, und der Arbeitsbeziehung zwischen Job
Coach und der Person zu unterscheiden.

Erstkontakte

Der erste Kontakt zwischen Job Coach und stellensuchender Person ist je nach
Zugangsweg unterschiedlich. Oft gibt es vor dem eigentlichen Erstgesprach
telefonische Kontakte. In diesen ersten Kontakten geht es darum, die Person
umfassend und verstandlich tUber die mégliche Zusammenarbeit zu informie-
ren und die Erwartungen kennenzulernen. Die Person muss wissen, was sie
erwartet und was die Zusammenarbeit flr sie bedeuten wirde. Eine ausrei-
chende Information ist Voraussetzung, damit sich Stellensuchende (iberhaupt
flr eine Teilnahme an Supported Employment entscheiden konnen (informed
choice).

Erfolgte die Kontaktaufnahme durch die jeweilige Person selbst, konnen im Erst-
gesprach die Anliegen der Person fokussiert werden. Im Zentrum stehen Fra-
gen nach den Beweggriinden und Erwartungen, die mit der Kontaktaufnahme
verbunden sind, sowie Informationen seitens Job Coach Uber die Dienstleis-
tung und die Anforderungen fiir eine Zusammenarbeit. Die Informationen Gber
das Angebot sowie der Austausch Uber gegenseitige Erwartungen fiir eine
potenzielle Zusammenarbeit ermoglichen es, herauszufinden, inwiefern das
Supported-Employment-Angebot den Anliegen und dem Bedarf der Person
entspricht. Die Einkommens- und Versicherungssituation der Personen ist da-
hingehend zu thematisieren, dass involvierte Leistungstrager und damit mog-
liche Finanzierungen erkannt werden konnen.

Wird Supported Employment als Anschlusslésung an ein laufendes Programm
oder einen geschlitzten Arbeitsplatz angestrebt, kennen sich die Personen
meist schon. Klientinnen und Klienten konnen sich auf eigene Erfahrungen
mit der Organisation oder auf Einschatzungen von Kolleginnen oder Kollegen
aus der Organisation stltzen (Rust & Debrunner, 2005, S. 57). Zudem kennen
sie die zustandigen Job Coaches mdglicherweise bereits. Wichtig ist, dass der
Ubergang vom vorherigen Programm zum Supported-Employment-Angebot
deutlich gemacht wird. Der Supported-Employment-Prozess braucht einen
Anfangspunkt. Entsprechend empfiehlt es sich, auch in dieser Anfangskonstel-
lation ein Erstgesprach zu fihren und als solches zu deklarieren. Analog zum
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Vorgehen bei direkten Anfragen von Stellensuchenden geht es ebenfalls dar-
um, die Erwartungen zu erfragen und mogliche Kostentrager zu identifizieren.

Wenn Supported Employment von Behdrden oder Sozialversicherungsstellen
initiiert wird und Klientinnen und Klienten flr einen ersten Kontakt an einen
entsprechenden Anbieter verwiesen werden, gilt es im Erstgesprach zu thema-
tisieren, wie es zu diesem Erstgesprach kam und was die Behorde zur Anmel-
dung veranlasst hat. Die Bedingungen der Zusammenarbeit sollten bespro-
chen werden. Fur die Personen ist oftmals unklar, inwiefern die Teilnahme am
Supported-Employment-Angebot eine Moglichkeit, eine Erwartung oder sogar
eine Vorgabe ist. Fur Leistungsbeziehende ist es wichtig, zu wissen, ob und
wie eine Nicht-Teilnahme Sanktionen nach sich ziehen wirde (Gockler, 2012).
Manchmal sind auch Job Coaches bei Anfragen oder Anmeldungen durch Be-
horden mit unklaren oder tberhohten Erwartungen oder fehlender Transpa-
renz Uber die Beweggriinde der Anfrage konfrontiert. Zur Klarung der Frage,
wer was von wem will bzw. wer wen mit welchen Anliegen beauftragen moch-
te, bieten sich Methoden aus der systemischen Beratung und Kontextklarung
an. Die nachfolgenden Fragemuster in Anlehnung an Arist von Schlippe und
Jochen Schweitzer (2019, S. 26) ermaglichen es, die Interessenlage der Betei-
ligten zu erfassen:
B Wessen Idee war oder ist es, dass Sie hierherkommen?
B Wie kam es dazu? Was veranlasste ihn bzw. sie, anzunehmen, dass Sie zu
uns kommen sollten oder kdnnten?
B Was mochte er bzw. sie, was hier geschehen soll?
B Ist das etwas, das auch Sie wollen?
* Falls ja: Was erhoffen Sie sich von der Zusammenarbeit? Was sind ihre
Ziele?
* Falls nein: Was sind lhre Anliegen und Ziele? Was hat Sie dazu ver-
anlasst, (trotzdem) hierherzukommen? Beflirchten Sie Konsequenzen,
wenn Sie sich hier gegen eine Teilnahme entscheiden? Welche?

Je nach Ausgangslage sind zur Auftragsklarung auch Dreiergesprache mit dem
Kostentrager angezeigt. In jedem Fall sind zwischen Job Coach und Kosten-
trager die Erwartungen und Rahmenbedingungen, die an die Finanzierung des
Supported-Employment-Angebots gebunden sind, sorgfaltig zu klaren.

Vertritt der Job Coach gleichzeitig den Kostentrager, ist die Fachperson auf-
gefordert, die beiden Funktionen und Rollen der Klientin bzw. des Klienten
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sorgfaltig darzulegen und zu erklaren, inwiefern der Anspruch auf finanziel-
le Leistungen und Inanspruchnahme des Job Coachings in Verbindung oder
wechselseitiger Abhangigkeit steht. Allfallige Mitwirkungspflichten und Sank-
tionsmoglichkeiten sind in jedem Fall offenzulegen.

Auftragsklarung

Die ersten Kontakte zwischen Job Coach und der potenziellen Klientin bzw.
dem potenziellen Klienten dienen zur Klarung der gegenseitigen Erwartungen
und der Verstandigung Uber die Rollen, Verantwortlichkeiten und Zusammen-
arbeit. Klarheit Uber die Rollen und gegenseitigen Erwartungen ist der Schlus-
sel fir eine gelingende Zusammenarbeit. Job Coach und die potenziellen
Nutzenden missen gemeinsam besprechen, was in Supported Employment
passieren soll und wer was dazu beitragen muss. Die Auftrags- und Rollenkla-
rung sollte als Dialog gestaltet werden. Es geht darum, die gegenseitigen Er-
wartungen kennenzulernen und sich anzuhoren, mit welchen Ideen und An-
nahmen die Person gekommen ist.

Auf dieser Grundlage konnen der Job Coach und die Person entscheiden,
ob sie den Prozess der Zusammenarbeit eingehen wollen. Dabei ist es wiin-
schenswert und wichtig, dass auch Job Coaches entscheiden konnen, ob sie
den Auftrag annehmen oder ablehnen wollen.

Manchmal stehen Erwartungen zu stark im Widerspruch mit vorhandenen
Rahmenbedingungen, dem Professionsverstandnis oder den Prinzipien von
Supported Employment. So konnen beispielsweise Erwartungen des Kosten-
trédgers an eine rasche Integration mit rentenreduzierender Wirkung in Kon-
flikt geraten mit den Maglichkeiten, die sich in der konkreten Situation zeigen.
Gerade im Zuge des Aktivierungsparadigmas und der Okonomisierung sozia-
ler Dienstleistungen hat sich die Spannung zwischen fachlichem Anspruch
und Okonomischer Logik akzentuiert (Dunkel, 2011, S. 192). Nicht immer kon-
nen Fachpersonen so helfen, wie sie es fur richtig halten (ebd.). Eine sorg-
faltige Auftrags- und Rollenklarung mit einem Entscheid fiir oder gegen eine
Auftragsiibernahme ist flr einen gelingenden Supported-Employment- oder
Supported-Education-Prozess daher zentral.

Zusammenfassend ist zu betonen, dass Kenntnis Uber die gegenseiti-

gen Erwartungen, geklarte Rollen und Verantwortlichkeiten sowie aus-
reichende Informationen (ber die Zusammenarbeit Voraussetzung daflr
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sind, dass die Zusammenarbeit im Supported-Employment-Prozess gelin-
gen kann. Auch wenn die erste Kontaktaufnahme durch Dritte initiiert wur-
de und Interessen oder Rahmenbedingungen seitens der Kostentrager
einfliessen, sollte am Ende der Phase «Orientierung und Beauftragung»
der selbstbestimmte Entscheid der Person zur Teilnahme am Supported-
Employment-Angebot stehen.

Arbeitsbeziehung

Neben der inhaltlichen Klarung der Erwartungen und Informationen tber das
Angebot geht es in der Phase «Orientierung und Beauftragung» vor allem
um den Aufbau einer tragfahigen Arbeitsbeziehung. Die Beziehung zwischen
Klientin bzw. Klient und Job Coach ist die Grundlage fir eine erfolgreiche Zu-
sammenarbeit (Bartsch & Huber, 2019, S. 26).

Ich war weit weg vom Schweizer Arbeitsmarkt und wusste nicht viel dartiber.
Mein Job Coach hat mich ab dem ersten Gesprach unterstiitzt,

mir neue Dinge erklart, Stellenanzeigen geschickt usw.

Manchmal hatte ich auch selbst Ideen. Zusammenarbeit bringt Ergebnisse.
Zitat einer Klientin

Viering et al. (2015) betonen in ihrer Studie tber die Wirkfaktoren von Supported
Employment, dass eine von Vertrauen und Optimismus gepragte Beziehung
zwischen Job Coach und Klient bzw. Klientin entscheidend sei.

Wie gestaltest du die ersten Kontakte und das Erstgesprach?
Eine gelingende Beziehungsgestaltung bildet die Basis jeder erfolgrei-
chen Begleitung. Ein positiver erster Eindruck - durch kompetentes Auf-
treten, angenehme Raumgestaltung und personliche Begriissung - schafft
Vertrauen. Transparente Kommunikation zu Rollen, Auftrag und Zielen gibt
Orientierung. Zentrale Haltungen wie Ldsungs- und Ressourcenorientie-
rung wirken unterstiitzend. Im Gesprach helfen Techniken wie aktives Zuho-
ren, offene Fragen und Reframing. Wichtig ist, wertfrei zu bleiben, Unterschie-
de auszuhalten, Zeit zu lassen und dem Gegenliber Entwicklung zuzutrauen.
Remo Andreetti, Job Coach, IG Arbeit

Der Beziehungsaufbau ist nicht immer leicht. Im ersten Kontakt treffen sich

Person und Job Coach «als Fremde». Klientinnen und Klienten sind mogli-
cherweise skeptisch oder sogar angstlich. Sie wissen in aller Regel nicht, was
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sie erwartet und konnen schlecht abschéatzen, wie sich die Fachperson ihnen
gegeniber verhalten wird.

Mit der Zusammenarbeit begeben sich die Personen ein Stick weit in die Ab-
hangigkeit von Professionellen. Das daflir notige Vertrauen kann nicht vor-
ausgesetzt werden und muss erarbeitet werden. Stimmer (2020) empfiehlt im
Hinblick auf die Vertrauensbildung die Methode der klientenzentrierten Ge-
sprachsfiihrung mit ihren Prinzipien der Empathie, Wertschatzung und Echt-
heit (S. 41-42). Klug und Zobrist (2021) weisen darauf hin, dass es nicht aus-
reicht, sich mit den allgemeinen Grundsatzen der Beziehungsgestaltung
(Warme, Engagement) zufrieden zu geben (S. 57), und dass die Beziehungs-
gestaltung einer strukturierten und reflektierten Vorgehensweise bedarf (S. 61).
Die Autoren verweisen dabei auf die Methodik der motivorientierten Bezie-
hungsgestaltung und weitere Beziehungsstrategien. Auch ausreichende Infor-
mationen Uber den Unterstitzungsprozess, wie es die ASEE verlangt, sind flr
den Beziehungsaufbau wichtig (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 17).

5.2 Erarbeitung eines beruflichen Profils

Sind die Rahmenbedingungen der Zusammenarbeit geklart, folgt die Erfas-
sung der individuellen Situation der Klientinnen und Klienten sowie die Klarung
ihrer beruflichen Ziele. Im Fokus stehen dabei nebst den beruflichen Wiinschen
und Zielen ihre bisherigen Erfahrungen und Kompetenzen sowie der Unter-
stitzungsbedarf flr eine Arbeitstatigkeit oder Ausbildung auf dem allgemei-
nen Arbeitsmarkt.

Beim beruflichen Profil im Supported-Employment-Prozess geht es weniger
um die Erhebung eines objektiven Status, sondern vielmehr darum, jene As-
pekte zu erfassen und zu verstehen, die fur das Finden und Auslben einer pas-
senden Arbeits- oder Ausbildungstatigkeit wichtig sein konnten.

Wichtig war, dass der Job Coach meine Bedlirfnisse ins Zentrum gerlickt hat.
Er wusste, dass ich so am schnellsten zu einer guten Arbeitsleistung komme.

Zitat einer Klientin

Rust und Debrunner (2005) bezeichnen die Phase als «Findungsphase» und
differenzieren dabei zwischen Profiling und Assessment (S. 53). Das Profiling
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verstehen sie als die Erstellung eines Profils im Sinne einer professionellen und
systematischen Analyse (ebd. S. 53 und 57). Mit Assessment meinen sie die
Uberpriifung und Gewichtung der Informationen (ebd., S.57). Aus methodi-
scher Sicht ist die Trennung zwischen Informationsgewinnung und Bewertung
von Informationen bedeutsam. Sie sollten aber nicht als zwei aufeinanderfol-
gende Schritte verstanden werden. Die Erarbeitung eines beruflichen Profils
sollte vielmehr als iterativer und zirkulérer Prozess angelegt werden, in dem In-
formationserhebung, Erprobung und Beurteilung ineinander tUber gehen.

Struktur und Inhalte eines beruflichen Profils
Becker und Drake (2003) schlagen zur Erarbeitung eines beruflichen Profils
(vocational profile) folgende Strukturierung vor (S. 98-99; mit leichten Anpas-
sungen/Erweiterungen):
m Berufliche Ziele und Wiinsche (work goal)
* Gewlnschte Arbeit, berufliche Ziele, Wiinsche
» Bevorzugte Art der Arbeit und Rahmenbedingungen (Aufgaben, Pen-
sum, Teamzugehdrigkeit)
m  Beruflicher Hintergrund (work background)
 Schul- und Ausbildung, berufliche Erfahrungen
m  Aktuelle Situation/Befindlichkeit und Umgang damit (current adjustment)
» Gesundheit, allfallige Krankheiten bzw. Symptome, Medikation, Be-
handlung und Umgang (coping)
» Andere Belastungssituationen
m Berufliche Fahigkeiten (work skills)
* Arbeitsrelevante Fahigkeiten und Motivation
®  Andere in Bezug auf die Arbeit relevante Faktoren (other work-related fac-
tors)
* Personliches Umfeld und Unterstlitzung durch das soziale Netzwerk
* Aktivitdten und Interessen
* Aktuelle Wohnsituation
* Mobilitat
» Einkommen und finanzielle Situation
» Bestehendes Hilfenetzwerk und Leistungen
* Ggf. Aufenthaltsstatus, Fiihrerschein u. A.
 Suchtabhangigkeit

Auch Stefan Doose (2012) stellt in einer Publikation zu seiner Verlaufs- und
Verbleibsstudie Moglichkeiten der Informationssammlung vor, darunter etwa
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die Personliche Profilanalyse (PPA), die aus der Vermittlungsarbeit mit Lang-

zeitarbeitslosen stammt (S. 144). Diese Profilanalyse strukturiert Informationen

nach

m  Motivation, wieso und was eine Person arbeiten will,

m  Starken und beruflichen Fahigkeiten der Person sowie

®m  Hemmnissen und Barrieren, die die Person bei der Arbeitsaufnahme Uber-
winden muss.

Je nach Anwendungskontext und professionellem Hintergrund der Fachperso-
nen werden in der Praxis unterschiedliche Instrumente zur Informationsgewin-
nung und Einschatzung der Ausgangslage eingesetzt. Fachrichtungen wie die
Psychologie, Arbeitssoziologie, Medizin oder Ergotherapie kennen je eigene
Konzepte und Instrumente zur Erfassung von berufsrelevanten Informationen.

Die nachfolgende Ubersicht benennt die wichtigsten Inhalte, die im Rahmen
von Supported Employment bei der Erarbeitung eines beruflichen Profils zu
berlicksichtigen und je nach Kontext und Person sowie Professionsverstandnis
des Job Coaches mit spezifischen Informationen zu erganzen sind:

m  Berufliche Ziele und gewtiinschte Arbeit

m  Beruflicher Hintergrund (Schulbildung, Ausbildungen, Berufserfahrungen)

B Berufsrelevante Fahigkeiten

m  Gesundheitliche Situation und Umgang damit

m  Aktuelle Lebenssituation (Familie, Wohnen, Finanzen, Freizeit und Interes-
sen, Kontakte und soziale Integration, Mobilitat, Vereinbarkeit von Arbeit
und Familie)

m  Motivation, Einstellung zur Arbeit

B Frihere bzw. bisherige Anstrengungen bei der Stellensuche
B Bestehendes Unterstlitzungssystem (personliches Umfeld und professio-
nelles Hilfenetzwerk)

Auch wenn Job Coaches Personen bei deren beruflichen Integration unterstt-
zen, sind beim Erarbeiten eines beruflichen Profils auch Aspekte zu beriick-
sichtigen, die nicht direkt mit der Arbeit in Zusammenhang stehen. In einem
rein beruflichen Assessment wiirden Zusammenhange, Ressourcen und mog-
liche Belastungen aus anderen Lebensbereichen lbersehen werden, die eine
nachhaltige berufliche Integration ebenfalls beeinflussen kdnnen. Eine Unter-
suchung der Arbeitsintegrationsprogramme der Stadt Ziirich machte deutlich,
dass programmexterne Belastungen wie beispielsweise Sucht, familiare Pro-
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bleme oder eine ungeloste Wohnsituation die Integrationsverlaufe erheblich
beeinflussen (Mey & Benz, 2010, S. 8).

Methoden zur Erarbeitung eines beruflichen Profils

Welche Methoden eignen sich zur Erfassung der Situation und zur Erarbei-
tung eines beruflichen Profils? Drake und Becker (2003, S. 100) wie auch Doo-
se (2012, S.144) weisen darauf hin, dass die Erarbeitung eines beruflichen
Profils als Prozess und nicht als Statuserhebung verstanden werden soll. Die
Vorstellung, ein berufliches Profil konne in wenigen Sitzungen erarbeitet und
damit abgeschlossen werden, ware verfehlt. Vielmehr sollten die ersten Ein-
schatzungen - quasi das erste Profil - im Verlauf des Unterstlitzungsprozesses
mit weiteren Erkenntnissen, etwa aus Schnuppereinsatzen oder kurzen Prakti-
ka, erganzt werden. Becker und Drake (2003) sprechen in diesem Zusammen-
hang von work based assessment und betonen, dass samtliche Erfahrungen
und Schritte im Supported-Employment-Prozess in das berufliche Profil ein-
fliessen sollten (S. 103).

Detaillierte, differenzierte Abklarungen mittels diagnostischen (Test-)Verfah-
ren sind in Supported Employment nicht vorgesehen. Im Zentrum stehen die
Anliegen und Winsche der Personen und nicht die Beurteilung von Fachleu-
ten. Die Relevanz der Informationen und Einschatzungen, die erhoben wer-
den, ergeben sich im Hinblick darauf, wie wichtig die Informationen fiir das
Finden und Behalten einer Arbeitsstelle oder Ausbildung sind. Anstelle lan-
ger Abklarungen soll rasch mit der Stellensuche begonnen werden (Becker &
Drake, 2003, S. 100). Arbeitserprobungen wie Kurzpraktika oder Schnupperein-
satze betrachten Becker und Drake als Schltssel fur die Profilerstellung (ebd.,
S. 100-101).

Meine Job Coach hat mich ermutigt, Arbeiten auszuprobieren.
Durch die Arbeitserfahrung haben wir herausgefunden,

was besser und was schlechter passt.

Zitat eines Klienten

Das zentrale Instrument bei der Erarbeitung des beruflichen Profils ist das Ge-
sprach, wobei dieses gut mit Visualisierungen,®® standardisierten Instrumen-

35  Generelle Visualisierungstechniken wie Mindmapping oder spezifische Formen der Visualisierung
von sozialen Systemen und Beziehungen (z. B. Genogramme, Zeitstrahl, Okogramme, Netzwerkkar-
tenu. A.).
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ten®® oder Fragebdgen erganzt werden kann. Im Gesprach werden unter an-
derem die Erkenntnisse aus den oben erwahnten Schnuppereinsatzen oder
Praktika besprochen und flir den Prozess nutzbar gemacht. Falls Klientinnen
und Klienten vor Beginn des Supported-Employment-Prozesses ein Arbeits-
training absolviert oder intern gearbeitet haben, konnen auch Beobachtungen
aus dieser Zeit genutzt werden.

Zur Erarbeitung des beruflichen Profils konnen die folgenden methodischen

Zugange genutzt werden:

B Gesprache (ggf. in Verbindung mit standardisierten Instrumenten und/
oder Visualisierungen u. A.)

B Praktische Arbeitserprobungen (Testarbeiten, Schnuppereinsatze, Prakti-

ka)

Beobachtungen

Auskuinfte von Dritten

Akten und Berichte

Tests

Zur Beurteilung von arbeitsbezogenen Fahigkeiten werden in Erganzung zu
den subjektiven Einschatzungen der Klientinnen und Klienten oft auch Riick-
meldungen von (ehemaligen) Arbeitgebenden, Therapeutinnen oder Arzten
eingeholt. Mit diesem Zugang konnen subjektive Sichtweisen und Einschat-
zungen eingeordnet und mit Einschatzungen von aussen verbunden werden.
Zu vermeiden ist, dass Einschatzungen von Professionellen als wichtiger oder
«richtiger» als die Selbsteinschatzung der Personen gewertet werden. Falls
Selbst- und Fremdeinschatzungen voneinander abweichen, geht es nicht um
«richtig» oder «falsch», sondern um die Unterschiede. Diese konnen als Anlass
genommen werden, um Uber unterschiedliche Wahrnehmungen und Einschat-
zungen zu sprechen und den Umgang damit zu thematisieren.

Falls Referenzauskiinfte, Abklarungsergebnisse und die Selbsteinschatzung
der Personen ein unklares Bild ergeben, konnen konkrete Erfahrungen weiter-
helfen. Wenn Klientinnen und Klienten beispielsweise Berufswiinsche haben,
die sich aus Sicht der Fachpersonen kaum realisieren lassen, ware es wiin-
schenswert - was aber nicht immer moglich ist -, dass sie die gewtinschte Ta-
tigkeit im Rahmen eines Besuchs oder einer Probearbeit kennenlernen konn-

36  Zur Erfassung von berufsrelevanten Fahigkeiten gibt es eine Reihe von standardisierten und teilweise
auch validierten Instrumenten.

98



5 Phasen im Supported-Employment-Prozess

ten. So konnen sie ihre eigenen Vorstellungen und Erwartungen Uberpriifen
und allenfalls korrigieren und werden ermachtigt, eigenstéandige Entscheidun-
gen zu treffen.

Was tun, wenn Klientinnen und Klienten schwer zu
realisierende Berufswiinsche haben?

Ehrlich informieren, dass es schwierig sein kénnte, den Wunschberuf auszufiih-
ren. Eventuell Berufe in Betracht ziehen, die im weiteren Sinn damit zu tun ha-
ben. Ein Beispiel aus der Praxis: Ein Coachee hat den Wunsch, Fussballagent
zu werden. Ein Einstieg konnte eine kaufmannische Tatigkeit in der Gesund-
heits- und Sportforderung oder in einem Fussball- oder Eishockeyverein sein.
Aladino Cavallucci, Job Coach, IG Arbeit

Berufliche Integrationsprozesse erfolgen im Zusammenspiel von Individuen
und gesellschaftlichen Systemen. Prozesse in sozialen Systemen sind kom-
plex und unvorhersehbar. Es gibt kaum einfache Ursache-Wirkungs-Zusam-
menhange und somit keine entsprechenden Standardverfahren zur Losung
von sozialen Problemen. In der Sozialen Arbeit spricht man in diesem Zusam-
menhang - mit Bezug auf Luhmann - von einem strukturellen Technologiede-
fizit (vgl. von Spiegel, 2021, S. 33-35). Ursula Hochuli Freund und Walter Stotz
(2021) folgern, dass das «professionelle Handeln kaum standardisierbar» ist,
und machen deutlich, dass es keine Rezepte fiir die Bearbeitung von Fallen
gibt und Prozesse in der Sozialen Arbeit deshalb nur in beschranktem Mas-
se plan- und steuerbar sind (S. 54). Das strukturelle Technologiedefizit und die
Nichtstandardisierbarkeit des Handelns, so Hochuli Freund und Stotz, kdnnen
nur «durch einen fallspezifischen rekonstruktiven Zugang kompensiert wer-
den». Lebenssituationen und individuelle Schwierigkeiten sind auf dem Hinter-
grund der Biografie und der Lebenslage der Personen zu «rekonstruieren» und
zu «verstehen» (ebd,, S. 55).

Ein guter Job Coach ist jemand, der ohne zu urteilen zuhort
und an seinen Coachee glaubt und ihm Vertrauen schenkt.
Zitat einer Klientin

Zusammenfassend formuliert, erfordert die Erarbeitung eines beruflichen Pro-
fils ein strukturiertes, auf die Einzelperson bezogenes methodisches Vorgehen,
bei dem die Person mit ihrer Biografie und in ihrer Lebenslage verstanden wird.
Ausgangspunkt bilden die beruflichen Ziele der arbeitsuchenden Person. Idea-
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lerweise kann dieses Zielbild anhand von Arbeitserfahrungen konkretisiert und
gegebenenfalls angepasst werden. Ebenfalls zu beriicksichtigen sind in diesem
Prozess die Ressourcen im sozialen Umfeld, also mogliche Unterstltzende der
arbeitssuchenden Personen. Drittauskiinfte, Praktika, Berichte, standardisierte
Erhebungsinstrumente oder andere Methoden zur Erfassung von sozialen Si-
tuationen sind hilfreiche Ergéanzungen flr die Gesprache zwischen Job Coach
und Klientin bzw. Klient.

Berufliche Praktika

Auf die Bedeutung von Praktika oder Schnuppereinsatzen zur Weiterentwick-
lung von beruflichen Profilen wurde bereits hingewiesen. Schnuppereinsatze,
verstanden als kurzzeitige Einsatze bis zwei Wochen, sowie Praktika (wahrend
weniger Monate) in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarkts konnen wichtige
Erkenntnisse im Prozess der Profilerarbeitung und der Stellensuche liefern, so-
dass zumindest Schnuppereinsatze unabdingbar sind. Auch Praktika werden
haufig eingesetzt. Sie sind in Supported Employment aber umstritten, weil sie -
insbesondere, wenn sie langer dauern und kein Lohn bezahlt wird - im Wider-
spruch zum Grundsatz der bezahlten Arbeit sowie zum Paradigma first place,
then train stehen (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 23). Nicht zuletzt,
weil auch international viele Supported-Employment-Anbietende Praktika nut-
zen, erkennt die Association of Supported Employment Europe (ASEE) Prakti-
ka als Bestandteil von Supported-Employment-Prozessen an. Die ASEE weist
allerdings darauf hin, dass Praktika im Kontext von Supported Employment nur
im Hinblick auf eine Anstellung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt erfolgen
und auf drei Monate begrenzt sein sollten (Supported Employment Schweiz,
2012, S. 25). Wichtig ist zudem, dass die wahrend des Praktikums gewonnenen
Fahigkeiten und Erfahrungen zur Optimierung des beruflichen Profils und der
Stellensuche genutzt werden.

Ein berufliches Profil ist die Basis flr das Finden einer passenden (Lehr-)Stel-
le oder fir die Rlckkehr in die Erwerbstatigkeit. Bei der Erarbeitung eines
beruflichen Profils sollten auch die beruflichen Zielsetzungen - also die an-
gestrebte berufliche Tatigkeit - klar werden. Wurde Supported Employment
durch einen Kostentrager beauftragt, sind die Ergebnisse der Profilerarbei-
tung und die entsprechenden Ziele mit der finanzierenden Instanz zu be-
sprechen. Eine sorgfaltige Riickkoppelung zur Ausrichtung des Supported-
Employment-Prozesses mit den wichtigen Bezugs- und Fachpersonen sichert
die notige Akzeptanz flr das weitere Vorgehen. Dazu gehoren auch allfallige
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involvierte Therapeuten oder behandelnde Arztinnen. Sie spielen bei der Be-
urteilung arbeitsplatzrelevanter Fragen eine entscheidende Rolle und sollten
daher zwingend eng einbezogen werden (Bartsch & Huber, 2019, S. 149).

Mit den involvierten Fach- und personlichen Bezugspersonen sind die anste-
henden Schritte und konkreten Massnahmen abzusprechen und verbindlich
zu vereinbaren, wobei nicht nur Handlungen, sondern auch Verantwortlichkei-
ten und Rollen festzulegen sind. Oft werden die Ziele und Massnahmen schrift-
lich in Dokumenten festgehalten, die als Aktionsplane, Zielvereinbarungen oder
ahnlich bezeichnet werden. Schriftliche Ziel- und Handlungsplédne schaffen
Verbindlichkeit und Nachvollziehbarkeit. Allerdings ist darauf zu achten, dass
mit der Verschriftlichung von Zielen das prozesshafte Vorgehen in Supported
Employment nicht geschwacht wird. Zielvereinbarungen mit Zielvorgaben be-
zuglich Tatigkeit, Pensum oder Leistungsfahigkeit, wie sie bei Sozialversiche-
rungen teilweise anzutreffen sind, sind wenig hilfreich - insbesondere dann,
wenn sie als Soll-Vorgabe gesehen und zur Erfolgsmessung herangezogen wer-
den. Damit wird der Nichtvorhersehbarkeit von Integrationsverlaufen zu wenig
Rechnung getragen. Job Coach und Klientinnen bzw. Klienten sollten die Ziele
aufgrund des effektiven Verlaufs weiterentwickeln und anpassen konnen.

Wie gelingt die Zusammenarbeit mit den Behandelnden
(Therapeutinnen, Arzte u. a.)?

Wir verstehen uns als Drehscheibe fiir alle involvierten Partner. Der Abgleich
der Integrationsziele zwischen den anmeldenden Stellen, den behandelnden
Arztinnen und Therapeuten sowie den Fachleuten im Arbeitsumfeld ist ent-
scheidend, um massgeschneiderte Losungen zu entwickeln (z. B. Arbeitsplatz-
bedingungen, Festlegung des Arbeitspensums, Arbeitszeiten, Arbeitsinhalte
usw.). Die Zusammenarbeit mit den verschiedenen Disziplinen gelingt sehr gut,
wenn das kollektive Interesse an einem ganzheitlichen und kooperativen Vor-
gehen spirbar und eine offene Kommunikation auf Augenhéhe maéglich wird.
Irene Willimann, Job Coach, IG Arbeit

Personliche Zukunftsplanung

Eine Methode zur Erarbeitung von beruflichen Perspektiven ist die personli-
che Zukunftsplanung (Doose, 2012, S. 146). Die personliche Zukunftsplanung
fokussiert die Starken und Fahigkeiten und unterstiitzt die Personen bei der
Erarbeitung und Umsetzung einer positiven und realisierbaren Vision einer le-
benswerten Zukunft (ebd.). Flr die personliche Zukunftsplanung sind Phasen
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vorgesehen, in denen mit verschiedenen Materialien (Bildern, Arbeitsblattern,
Ubungen) gearbeitet wird (Doose, 2012, S. 33-35). Ein zentrales Element sind
Zukunftsplanungstreffen, bei denen gemeinsam mit personlichen Bezugsper-
sonen, die verschiedene Perspektiven einbringen, Ideen fiir die Zukunft der pla-
nenden Person zusammengetragen werden.

Unterstltzungskreise

Eng verbunden mit der personlichen Zukunftsplanung ist auch die Arbeit mit
Unterstutzungskreisen. Die Idee dabei ist, Familie, befreundete Personen, Be-
kannte und andere Bezugspersonen einzubeziehen, um die Klientin bzw. den
Klienten bei der Verwirklichung ihrer bzw. seiner Wiinsche und Ziele zu unter-
stlitzen. Das Angebot «Spagat» im Osterreichischen Vorarlberg setzt Unter-
stlitzungskreise hauptsachlich ein, um Kontakte zu Arbeitgebenden her-
zustellen und Schnuppereinsétze zu ermdglichen (Basener, 2012, S. 78). Die
Erfahrungen von Spagat zeigen, dass der Einbezug von Bezugspersonen als
Unterstutzende das Vermittlungspotenzial deutlich verbessert (ebd.). Zu einem
Unterstutzungskreis gehoren bis zu 15 Personen, die von der stellensuchenden
Person benannt und eingeladen werden. Der Job Coach strukturiert und mode-
riert die Treffen des Unterstltzungskreises und stellt sicher, dass statt liber Pro-
bleme konsequent tiber Lésungsmoglichkeiten gesprochen wird (ebd., S. 80).

5.3 Arbeitsplatzfindung und Vermittlung

In der Phase der Arbeitsplatzfindung und Vermittlung geht es darum, Arbeit-
gebende als Partner zu gewinnen. Das berufliche Profil bildet die Grundlage
flr die Such einer flr die Person passenden Arbeitstatigkeit oder eines Ausbil-
dungsplatzes. Auch bei einer Riickkehr an den bestehenden Arbeitsplatz, zum
Beispiel nach einer Krankheit oder einem Unfall, bietet das berufliche Profil die
Basis flir einen gelingenden Wiedereinstieg.

Wahrend sich bei der Erarbeitung des beruflichen Profils die Zusammenarbeit
in erster Linie zwischen Job Coach und Klientin bzw. Klient abspielt und Drit-
te, wie zum Beispiel Therapeutinnen oder Therapeuten, punktuell einbezo-
gen werden, kommen in dieser Phase (potenzielle) Arbeitgebende dazu. Die
Erwartungen, Moglichkeiten und Grenzen von Arbeitgebenden interessieren
ab dieser Phase genauso wie die Anliegen der Stellensuchenden (Supported
Employment Schweiz, 2012, S. 33). Dennoch bleibt der personenzentrierte An-
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satz insofern leitend, als passende Arbeitsplatze flr die jeweilige Person ge-
sucht und nicht Personen auf Stellen platziert werden. In diesem Sinne ist die
Arbeitsplatzfindung und Vermittlung mehr Stellensuche als Vermittlung, wes-
halb im Kontext von Supported-Employment-Angeboten auch von Arbeits-
platzfindung und -vermittlung und nicht von Personalvermittlung gesprochen
wird (Rist & Debrunner, 2005, S. 65-66).

Ziel der Phase «Arbeitsplatzfindung und Vermittlung» ist es, die bestmaogli-
che passende Stelle oder Ausbildung zu finden und die Rahmenbedingungen
der Anstellung zu regeln. Angesichts der Verdnderungen des Arbeitsmarkts
mit den steigenden Qualifikationsanforderungen, dem Wegfallen von einfa-
chen Arbeiten (vgl. dazu ausfihrlich Kapitel 31) ist das Finden von (bezahl-
ten) Arbeits- oder Ausbildungspldtzen fir Personen mit Benachteiligungen
eine Herausforderung. Die Arbeitsplatzfindung verlangt viel Engagement und
Frustrationstoleranz. Die Akquisition von Stellen ist oftmals mit vergeblichen
Bemiihungen und Absagen verbunden.

Wie findet man passende Arbeitgebende bzw.
Ausbildungsbetriebe?

Am wichtigsten ist flir mich die Motivation des Coachees: In welchem Unter-
nehmen will er/sie arbeiten? Welches ist das Wunschtatigkeitsgebiet? Wo und
wie wollte er/sie schon immer tatig sein? Das schliesst nicht aus, dass ich eige-
ne Ideen beisteuere und/oder auf unser Netzwerk zugreife. Zentral ist auch
eine gewisse Hartnackigkeit potenziellen Arbeitgebenden gegentiber: Manch-
mal ist doch mehr maoglich, als es auf den ersten Blick den Anschein macht.
Simone Schauber, Job Coach, I1G Arbeit

Herkdmmliche Stellensuchstrategien oder das vollstandige Uberlassen der
Suchbemihungen an die Personen flihren kaum zu Erfolg. Es braucht die Be-
reitschaft von Job Coaches, auch selbst nach Stellen zu suchen und Arbeitge-
bende zu akquirieren und gemeinsam mit den Stellensuchenden passgenaue
Strategien jenseits der herkdmmlichen Stellensuche zu entwickeln.

Der Job Coach hat den Erstkontakt per Telefon gemacht und

sein grosses Netzwerk genutzt. Er war der Tiroffner fir Arbeitsfelder,
bei denen ich alleine nie eine Chance bekommen hatte.

Zitat einer Klientin
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In diesem Zusammenhang haufig diskutiert wird das sogenannte Job Carving
(Supported Employment Schweiz, 2012, S. 28). Mit Job Carving ist das «Zu-
schneiden» oder das «Schaffen» eines Arbeitsplatzes gemeint. Arbeitsplatze
werden zusammengestellt oder geschaffen, indem in einem Betrieb Teile von
bestehenden Arbeitsplatzen oder zu erledigende Aufgaben ermittelt werden,
fir die es bisher keine Stelle gab. Dieses Vorgehen braucht Kreativitat und setzt
von Job Coaches gute Kenntnisse der betrieblichen Ablaufe und Aufgaben vo-
raus. Obwohl dieser Ansatz in vielen Fallen erfolgreich ist, birgt er die Gefahr,
dass die so geschaffenen Arbeitsstellen nur voriibergehend sind und sich kei-
ne weiterfihrenden Perspektiven fir die Arbeitnehmenden eroffnen (ebd.).

Die Arbeitsplatzfindung und Vermittlung erfordern eine individuell abgestimm-
te Herangehensweise und beinhalten folgende Schritte:

A Kt: . Schnuppereinséatze
N kadadl  Akquisition von Kontakte mit und Einschatzung Regelung der

Beruflichqs Gl Arbeitgebenden/ Arbeitgebenden  der Passung von Anstellung
und Ziele Stellensuche Person und Stelle

Abbildung 5: Schritte der Arbeitsplatzfindung und Vermittlung

Akquisition von Arbeitgebenden bzw. Stellensuche
Arbeitgebende und somit Stellen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu finden,
setzt gute Kenntnisse des regionalen Arbeitsmarkts sowie der Spielregeln der
Personalrekrutierung voraus. Job Coaches bendtigen Wissen zu unterschied-
lichen Berufen und deren Anforderungen sowie Kenntnisse und konkrete
Kontakte zu Arbeitgebenden in der Region. All dies muss aufgebaut werden.
Erfolgreiche Vermittlungsarbeit bedingt ein Netzwerk zu Wirtschaft und Unter-
nehmen. Neben den herkémmlichen Formen der Offentlichkeitsarbeit und
zielgruppenspezifischen Kommunikationsstrategien sind auch Mitgliedschaf-
ten in Arbeitgebernetzwerken ein Weg, um Kontakte mit Arbeitgebenden auf-
zubauen. Die dafiir bendtigten Ressourcen sind nicht zu unterschatzen. Zu-
dem zeigt die Erfahrung von Supported-Employment-Anbietenden, dass es flr
diesen Aufbau auch Leitungspersonen braucht, die auf strategischer Ebene
Partnerschaften etablieren kénnen. Der Aufbau eines Netzwerks zu Arbeitge-
benden kann also nicht ausschliesslich von den operativ tatigen Job Coaches
geleistet werden.
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Die Identifikation von geeigneten Betrieben stellt einen ersten Schritt bei der
Suche nach passenden Arbeitsplatzen dar. Entweder konnen bestehende Kon-
takte aufgenommen werden (Warmakquise) oder es sind neue Betriebe anzu-
gehen, zu denen noch kein Kontakt besteht (Kaltakquise). Es gilt, die richtige
Ansprechperson im Unternehmen zu finden und die geeignete Form der ersten
Kontaktaufnahme zu wéhlen - meist telefonisch, gefolgt von einem schriftli-
chen Dokument. Da offene Stellen auf dem Arbeitsmarkt haufig tber informelle
Kontakte besetzt werden, sollen im Rahmen der Stellensuche auch potenzielle
Kontakte aus dem Umfeld der stellensuchenden Person und des Job Coaches
genutzt werden.

Die Aufgaben von Job Coach und stellensuchender Person bei der Akquise
sind fallbezogen zu regeln, wobei auch hier gilt, dass die Klientinnen und Klien-
ten so viel wie moglich selbst machen sollten. Dazu gehdrt zum Beispiel die
Auswahl von Adressen von moglichen Arbeitgebenden. Es braucht aber auch
die Job Coaches, denn oftmals finden sich Stellen nur dank der aktiven Mithilfe
von Job Coaches. Viele Job Coaches verfiigen iber ein personliches Netzwerk,
mit denen auch Arbeitgebende erreicht werden konnen, bei denen Stellensu-
chende wenig Chancen haben.

Welches Vorgehen bewahrt sich bei der Akquise von
(Lehr-)Stellen?

Als Job Coaches verstehen wir uns als Tiroffner. Wir begleiten Stellensuchen-
de wéhrend der Stellensuche, im Verlauf des Bewerbungsprozesses und -
wo ndtig - zu Vorstellungsgesprachen, zu Probearbeiten oder spater im Ver-
lauf von Praktika, Teillohnanstellungen oder Anstellungen. Bei der Akquise
von Arbeitgebenden geht es darum, Arbeitgebende zu finden, die grundsétz-
lichen Bedarf an Mitarbeitenden haben - idealerweise solche, die kurz da-
vor stehen, den Rekrutierungsprozess zu starten und bei denen die Konkur-
renz durch andere Bewerbende entsprechend gering ist. Nicht sonderlich
beliebt, jedoch sehr effektiv ist hierfiir die Kaltakquise. Ein guter Job Coach ist
ein guter Verkdufer. Er ist Verkaufer von «Brain-/Manpower». Im Verkaufsge-
sprach geht es darum, Arbeitgebende dafiir zu gewinnen, einen Beitrag leis-
ten zu wollen. Fiir Arbeitgebende ist es hilfreich, wenn mdglichst unverbind-
lich mit Schnupper- oder Probetagen eingestiegen oder gestartet werden kann.
Christoph Buschor, Job Coach, Tschobs.ch
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Kontakt mit Arbeitgebenden

Das Ziel der ersten Kontaktaufnahme mit Arbeitgebenden ist in der Regel ein
personliches Treffen. Je nach Situation handelt es sich dabei um ein Akquise-
gesprach zwischen arbeitgebender Person und Job Coach oder bereits um ein
Vorstellungsgesprach, zu dem die stellensuchende Person mit oder ohne Job
Coach erscheint. Job Coach und stellensuchende Person sollten sich in jedem
Fall gut auf die erste Kontaktaufnahme vorbereiten und unkompliziert und zeit-
nah zur Verfiigung stehen, wenn sich eine Tur offnet.

Fir die Kontakte und Verhandlungen mit den Arbeitgebenden bendtigen Job
Coaches die Fahigkeit und Bereitschaft, sich in die Situation der Arbeitgeben-
den hineinzuversetzen. Die Hauptziele von Profitunternehmen sind Produk-
tivitat, Wirtschaftlichkeit und Rentabilitat. Die Integration von Menschen mit

Unterstutzungsbedarf gehort nicht zu ihrem Kerngeschaft und hat moglicher-

weise wenig Prioritdt. Job Coaches missen diese Ausgangslage anerkennen

und gegenuber Unternehmen aufzeigen kdnnen, warum eine Zusammenarbeit
aus betrieblicher Sicht von Nutzen sein und sich allenfalls sogar betriebswirt-
schaftlich auszahlen kann. Die nachfolgende Aufzahlung enthalt mogliche

Argumente, die - sofern sie im konkreten Fall zutreffen - in Gesprachen mit

Arbeitgebenden vorgebracht werden konnen:

m Die Stellensuchenden sind motivierte und zuverldssige Mitarbeitende.

m Job Coaches kennen die zu vermittelnden Personen sehr gut und konnen
dadurch eine optimale Besetzung von Stellen in Bezug auf deren Anfor-
derungen gewahrleisten. Die passgenaue Vermittlung reduziert Rekrutie-
rungskosten.

B Lohnkostenzuschisse und finanzielle Absicherungen grenzen das finan-
zielle Risiko ein.

B Anpassungen von Arbeitsplatzen erhohen die Effizienz.

m Job Coaches unterstiitzen die Einarbeitung und stehen den Arbeitgeben-
den und den Mitarbeitenden beratend zur Verfligung.

B Job Coaches bieten eine langfristige und verlassliche Unterstlitzung und
sind vor Ort, wenn Probleme auftreten.

m Das soziale Engagement fiir die Integration von benachteiligten Personen
tragt zu einem positiven Unternehmensimage bei.

m Die betriebliche Integration von und die Zusammenarbeit mit Mitarbeiten-
den mit Unterstlitzungsbedarf tragt zur Verbesserung der Betriebskultur
bei und kann sich positiv auf das Geflihl der Arbeitsplatzsicherheit und
-zufriedenheit der Belegschaft auswirken.
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Neben den Argumenten, die fir eine Anstellung sprechen, sollten Job Coa-

ches insbesondere auch auf Bedenken und magliche Hinderungsgriinde vor-

bereitet sein, die Arbeitgebende aussern konnten (vgl. Supported Employment

Schweiz, 2012, S. 84). Haufig gedusserte Bedenken und Hinderungsgriinde

sind:

m  Keine freie Stelle bzw. fehlende Beschaftigungsmoglichkeit

B Es wird ein Mehraufwand flir den Betrieb oder eine (zu hohe) Belastung
des Teams beflrchtet.

m  Mogliche finanzielle (Versicherungs-)Risiken durch die Anstellung

® Schlechte Erfahrungen (mit ahnlichen Integrationsversuchen)

m Unsicherheit oder sogar Angste im Umgang mit Mitarbeitenden mit Unter-
stlitzungsbedarf

m Vorurteile (bezliglich Motivation, Verhalten, Leistung usw.)

m Die Verantwortlichen mochte nicht mit schwierigen, belastenden Ge-
schichten konfrontiert werden.

m Die Arbeitsbelastung oder die wirtschaftliche Situation des Betriebs lassen
das (zusatzliche) Engagement nicht zu.

Ein personliches Gesprach mit der arbeitgebenden Person bietet die Moglich-
keit, auf die gegebenenfalls vorhandenen Bedenken einzugehen und diese zu
ergrlinden. So kann beispielsweise nachgefragt werden, inwiefern eine Mehr-
belastung des Teams befiirchtet wird oder welche Umsténde in der Vergan-
genheit zu schlechten Erfahrungen geflihrt haben. Werden die Hintergriinde
der Beflirchtungen von Arbeitgebenden verstanden, lassen sich haufig Losun-
gen finden. Die Beweggrlinde von Arbeitgebenden, Menschen mit Untersttit-
zungsbedarf anzustellen, sind unterschiedlich:

m  Personliches Engagement oder Betroffenheit

Positive Erfahrungen (in der Vergangenheit)

Soziale Verantwortung des Unternehmens

Interesse an temporar und flexibel einsetzbaren Mitarbeitenden
Imagegewinn als sozialer Arbeitgeber

Die Arbeitgebenden haben Personalbedarf und lassen sich auf eine etwas
andere Anstellung ein.

Die Bereitschaft von Arbeitgebenden, Menschen mit Unterstltzungsbedarf
oder Menschen mit Behinderungen einzustellen, hangt von der jeweiligen kon-
kreten betrieblichen Situation, der Unternehmenskultur sowie der grundsatz-
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lichen Haltung und Sichtweise der Entscheidungstragenden ab (Bohm et al,
2019).

Die Art einer allfalligen Beeintrachtigung spielt eine eher untergeordnete Rol-
le, ist aber nicht ganzlich unbedeutend.” Eine durchaus relevante Bedeutung
kommt offenbar den Bewerbenden selbst zu, wobei neben der Eignung fir die
Tatigkeit insbesondere das Verhalten - also wie die Person wahrgenommen
wird - von Bedeutung ist (Baer et al,, 2018).

Arbeitgebende - ebenso wie die Arbeitnehmenden - brauchen Vertrauen, da-
mit sie eine Anstellung eingehen. Insbesondere wenn Arbeitgebende Vorbe-
halte haben oder Nachteile befiirchten, sind Sicherheiten hilfreich - etwa in
Form einer Fachperson, die bei Problemen zur Verfiigung steht, durch trans-
parente Informationen oder einen risikoarmen Einstieg, zum Beispiel Uber ein
Praktikum (Guggisberg et al, 2012; Bohm et al,, 2013).

Der Job Coach war im Vorfeld und dann beim Bewerbungsgesprach
selbst anwesend und leistete Unterstitzung.

Er war fiir uns standig erreichbar und kam proaktiv auf uns zu,

um sich zu orientieren,

Zitat eines Arbeitgebers

Finanzielle Anreize oder ZuschUlsse scheinen insgesamt einen eher geringen
Effekt zu haben. Wichtig ist flir Arbeitgebende, dass die Anstellung keine fi-
nanziellen Nachteile mit sich bringt. Viele Arbeitgebende beflirchten bei der
Anstellung von Menschen mit Behinderungen erhohte krankheitsbedingte
Arbeitsausfalle oder leistungsbedingte Einbussen (Kaye et al, 2011). Sicherhei-
ten und allfallige Ausgleiche diesbezlglich sind hilfreich.

Als Arbeitgeber war es hilfreich zu wissen, dass der Job Coach als
Vertrauensperson fiir die Bewerberin fungiert und

auch Anliegen an uns weitergeben kann.

Zitat eines Arbeitgebers

37  Vgl. Baer (2006): Die Ergebnisse der Befragung zeigten, dass Arbeitgebende am ehesten Menschen
mit kérperlichen Beeintrachtigungen einstellen wirden. An zweiter Stelle folgen Sinnesbehinderun-
gen, gefolgt von psychischen Erkrankungen und kognitiven Beeintrachtigungen.
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Eine Herausforderung stellt die Kommunikation von allfdlligen Beeintrach-
tigungen der Klientinnen und Klienten dar. Sollen die gesundheitlichen Pro-
bleme der letzten Jahre offengelegt werden? Was sollte die arbeitgebende
Person iiber die Lernbehinderung, das ADHS o. A. wissen? Gesundheitliche
Probleme, die die Ausflihrung der Arbeit beeinflussen, missen offengelegt
werden. Dabei ist es nicht notig, Diagnosen zu nennen. Wichtiger ist, die Aus-
wirkungen auf die Arbeit und die Arbeitsumgebung zu erlautern sowie darzu-
legen, was die Person bendtigt, um ihre Aufgaben gut erfiillen zu konnen. Aber
auch wenn die Arbeitstéatigkeit im engeren Sinne nicht eingeschrankt ist, emp-
fiehlt es sich, Uber Besonderheiten und deren mdgliche Auswirkungen auf die
Arbeitsleistung und/oder das Verhalten zu informieren. Offenheit gegentber
dem Arbeitgeber in Bezug auf Vorgeschichte, Erkrankungen oder eine Behin-
derung ist jedoch nicht ohne Risiko. Arbeitgebende konnen sich aufgrund die-
ses Wissens auch gegen eine Anstellung entscheiden. Fir eine gelingende Zu-
sammenarbeit fihrt kein Weg an Transparenz vorbei - und sie ist oftmals auch
ein Anliegen der Arbeitnehmenden selbst.

Ich war von Anfang an transparent und ehrlich.

Ich habe nicht im Detail erzahlt, aber das Wichtigste.

Das war mir wichtig. Der Job Coach hat mich dabei untersttitzt.
Zitat eines Klienten

Die Frage ist also nicht, ob, sondern wie Uber Erkrankungen, Behinderungen
oder Ahnliches gesprochen werden soll. Natiirlich gilt es zu verhindern, dass
die Offenlegung von «Schwierigkeiten» die Chancen auf eine Vermittlung zu-
nichtemacht. Die Starken und Fahigkeiten sollen im Zentrum stehen, ohne da-
bei die Auswirkungen von Erkrankungen oder Behinderungen auf die Arbeit
zu verschweigen. Arbeitgebende mussen wissen, woran sie mit potenziellen
Arbeitnehmenden sind. Sie werden sich nur auf eine Zusammenarbeit mit Job
Coaches einlassen, wenn sie darauf vertrauen konnen, dass sie transparent in-
formiert wurden und im Umgang mit maoglichen Schwierigkeiten auf die notige
Unterstiltzung zahlen konnen.

Die Job Coach hat fiir mich fortgesetzt, als ich nicht mehr konnte.

Sie hat mich dabei sehr gut vertreten.
Zitat einer Klientin
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Arbeitnehmenden féllt es manchmal schwer, gegentiber Arbeitgebenden tber
die eigene Krankheit oder Behinderung zu sprechen. Sie flirchten sich mogli-
cherweise vor einer Stigmatisierung oder sind unsicher, was sie erzéhlen sol-
len. Entsprechend wichtig ist es im Prozess der Zusammenarbeit zwischen
dem Job Coach und der stellensuchenden Person, zu besprechen, wer den
Arbeitgeber wann Uber welche Inhalte informiert. Dabei ist den individuellen
Winschen und Maglichkeiten der Person Rechnung zu tragen. Zudem soll-
te sie bei der Kommunikation unterstltzt oder - falls notig - im Vorfeld darauf
vorbereitet werden, etwa durch Rollenspiele.

Wie sollen Arbeitgebende bzw. Lehrbetriebe tuber
Erkrankungen o. A. informiert werden?

Potenzielle Arbeitgebende bzw. Lehrbetriebe sollen wissen, mit wem sie
es zu tun haben. Der Begriff Leistungseinschrankungen trifft es gut; diese
sind auf die Arbeit bezogen. Wir sprechen nicht lber die Erkrankung als sol-
che und erwéhnen keine Diagnosen, ausser Coachees formulieren diese von
sich aus im personlichen Gesprach. Mindestens so wichtig wie die Trans-
parenz beziiglich Leistungseinschrankungen ist das Festlegen von Hilfsmit-
teln, Massnahmen oder Strategien, um mogliche Einschrdnkungen zu ent-
schérfen. Auch das Aufzeigen von Stérken ist in diesem Kontext wertvoll.
Simone Schauber, Job Coach, IG Arbeit

Einschatzung der Passung von Person und Stelle

Besteht Aussicht auf eine Anstellung oder einen Ausbildungsplatz, sollten die

konkreten Anforderungen der Tatigkeit oder des Berufs sowie die Rahmenbe-

dingungen seitens des Arbeitgebers geklart werden. Dabei interessieren fol-

gende Aspekte (in Anlehnung an Supported Employment Schweiz, 2012, S. 85

und Doose, 2012, S. 159-162):

B Funktion, mogliches Pensum, Arbeitszeiten, Ort (Erreichbarkeit)

m  Aufgaben und Verantwortlichkeiten

m  Anforderungen (bezlglich Fach-, Sozial- und Selbstkompetenzen sowie
physische, psychische, kognitive und emotionale Belastungen bzw. An-
forderungen)

m  Erforderliche Leistungsfahigkeit und Arbeitsqualitat (und eventuell -quan-
titat)

B Arbeitsplatzgestaltung und -umgebung inklusive Moglichkeiten der indivi-
duellen Gestaltung und Anpassung des Arbeitsplatzes

10
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m Personelle Einbindung bzw. kollegiales Umfeld (Personen, Arbeitsklima,
Aufgaben, Kooperation, mégliche Anleiter:innen)

B Betriebskultur, Umgang mit Mitarbeitenden

B Arbeitsvertragsrechtliche Rahmenbedingungen

Die Informationen zum Arbeitsplatz und zum Arbeitgeber dienen als Grundla-
ge fir die Beurteilung der Passung - also der Frage, inwieweit die Anforderun-
gen der Stelle mit den Moglichkeiten und Zielen der betreffenden Person Uber-
einstimmen (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 85). Es ist sorgfaltig zu
klaren, ob die arbeitssuchende Person den Anforderungen der Stelle nachkom-
men kann und ob die Stelle der Person entspricht. Bereits in dieser Phase gilt
es, allfallige Anpassungen der Arbeitsumgebung sowie bestehenden Qualifi-
zierungs- oder Unterstitzungsbedarf zu erkennen und gemeinsam mit dem
Arbeitgeber zu thematisieren.

Wir haben gemeinsam geschaut, eine Stelle zu finden, die gut passt.
Eine passende Stelle ist eine Stelle, die weder liberfordert noch unterfordert.
Zitat einer Klientin

Um herauszufinden, ob die Ressourcen und Praferenzen der Person mit den
Anforderungen und dem Umfeld der Arbeitstatigkeit zusammenpassen, sind
Schnuppereinsétze oder auch kurze Praktika sinnvoll. Die Erfahrungen vor
Ort geben sowohl dem Arbeitgeber als auch der bzw. dem Arbeitnehmenden
einen Einblick und eine Grundlage, um Uber die weitere Zusammenarbeit zu
entscheiden.

Regelung der Anstellung

Ist ein passender Arbeitsplatz bzw. Arbeitgeber gefunden, sind die Rahmen-
bedingungen der Anstellung zu kldren und rechtlich korrekt festzulegen. Job
Coaches tragen die Verantwortung, Klientinnen und Klienten nur in arbeitsver-
tragsrechtlich korrekte und finanziell gesicherte Erwerbssituationen oder ge-
regelte Ausbildungssituationen zu vermitteln (vgl. Kapitel 6 bis 7). Die Vermitt-
lung in prekare Arbeitsverhaltnisse sollte vermieden werden.

Zu klaren sind unter anderem Pensum, Arbeitszeit, Lohn, Kiindigungsfristen
sowie Versicherungsfragen wie Lohnfortzahlungen usw. Die vertraglichen As-
pekte konnen dabei komplex sein, weil unterschiedliche Anstellungsmodel-
le moglich sind und das Einkommen maglicherweise Auswirkungen auf be-
stehende IV-Renten oder andere staatliche Leistungen hat.
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Der Job Coach hat fiir uns alle administrativen Formalitaten

(Bewilligung usw.) ausgefiillt und abgesendet.

Zudem hat er der Mitarbeiterin das Schweizer Arbeits- und Lohnsystem erklart.
Zitat eines Arbeitgebers

Haufig genutzt wird auch die Moglichkeit, Personen im Personalverleih an-
zustellen. Das Modell mag als Einstieg sinnvoll sein, weil die Arbeitgebenden
nicht alle Risiken einer Anstellung Gbernehmen mussen. Fiir langfristige Be-
schaftigungsverhaltnisse sollte aber auf einen Personalverleih verzichtet wer-
den, da die Mitarbeitenden damit in einem Sonderstatus verbleiben. Aus Sicht
von Supported Employment sollen sie als vollwertige und gleichgestellte Mit-
glieder des Betriebes integriert sein.

Teilweise werden Anstellungen auch Uber finanzielle Zuschisse an Arbeitge-
bende geférdert, sodass neben der Vertragsbeziehung zwischen der arbeitge-
benden und der arbeitnehmenden Person auch (Vertrags-)Beziehungen zwi-
schen dem Arbeitgeber und Kostentragern entstehen. Im Beitrag von Peter
Mosch Payot (Kapitel 6 bis 8) werden diese Aspekte aufgegriffen und rechtli-
che Grundlagen fur die Vermittlungsarbeit diskutiert, weshalb an dieser Stelle
nicht weiter auf dieses Thema eingegangen wird.

Neben den arbeitsvertraglichen Fragen ist auch die Zusammenarbeit zwi-
schen dem Job Coach und der arbeitgebenden Person zu thematisieren und
allenfalls im Rahmen einer Zusammenarbeitsvereinbarung schriftlich festzu-
halten. Insbesondere dann, wenn der arbeitgebenden Person Aufgaben wie
Leistungsbeurteilungen oder Ausbildungsinhalte Gbertragen werden, miissen
die Zustandigkeiten, Verantwortlichkeiten und Kommunikationswege im Drei-
eck zwischen arbeitnehmender Person, Job Coach und arbeitgebender Person
sorgfaltig geklart und festgelegt werden.

In Supported Education kommen die Absprachen beziiglich der schulischen
Unterstutzung dazu. Welche Aufgaben und Unterstiitzungsleistungen (ber-
nimmt die berufsbildende Person im Betrieb, welche der Job Coach oder ein
beigezogener Lerncoach - und was kann die lernende Person selbst oder mit
Unterstitzung aus dem personlichen Umfeld leisten? Eine begleitete Ausbil-
dung setzt klare Absprachen dazu voraus.
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In Supported Employment werden auch Personen unterstlitzt, die bereits eine
Anstellung haben und eine Riickkehr zum bisherigen Arbeitgeber anstreben. In
diesen Fallen muss kein Arbeitsplatz gefunden werden. Dennoch sind viele As-
pekte der Phase «Arbeitsplatzfindung und Vermittlung» relevant. So stellt sich
beim Wiedereinstieg die Frage nach der Passung und Gestaltung des Arbeits-
umfelds ebenfalls. Mlissen der Arbeitsplatz, die Tatigkeit oder die Anforderun-
gen neu justiert werden? Auch die Frage nach der Kommunikation und Infor-
mation der Vorgesetzten und des Teams stellt sich analog zum Stellenantritt
bei einem neuen Arbeitgeber.

5.4 Unterstutzung am Arbeitsplatz

Mit dem Stellenantritt, der Rlckkehr an den Arbeitsplatz oder dem Aus-
bildungsbeginn beginnt die Phase der Unterstitzung am Arbeitsplatz.®®
Supported Employment ist mit dem Stellenantritt nicht abgeschlossen und
auch die Unterstlitzung nach dem Arbeitsbeginn gehort dazu. Damit unter-
scheidet sich Supported Employment von anderen Konzepten der Arbeitsinte-
gration, beispielsweise von der klassischen Arbeitsvermittlung, die in der Regel
mit der Unterzeichnung des Arbeitsvertrags endet.

Ziel der Phase «Unterstiitzung am Arbeitsplatz» ist die nachhaltige Sicherung
der Anstellung oder der erfolgreiche Ausbildungsabschluss. Neben der Beglei-
tung bei der Einarbeitung und der kontinuierlichen Abstimmung zwischen den
Arbeitsanforderungen und den Maoglichkeiten der Person gehodren auch die
Forderung der beruflichen Entwicklung sowie die soziale Integration im Betrieb
dazu. Arbeitnehmende sollen im Unternehmen als geschéatzte Mitarbeitende
und Teamkolleginnen bzw. Teamkollegen Fuss fassen und sich ihren Méglich-
keiten entsprechend einbringen und weiterentwickeln konnen. Das gelingt
wiederum, wenn Arbeitgebende die Arbeitnehmenden als Mitarbeitende wert-
schatzen, sie in ihrer Arbeitsausfihrung unterstiitzen und allfallige Besonder-
heiten im Verhalten oder der Leistungsfahigkeit verstehen und angemessen
berlicksichtigen.

38 In Deutschland wird die Unterstiitzungsarbeit nach der Vermittlung «Job Coaching» genannt. Wie
in Kapitel 1.1 ausgefiihrt wurde, wird der Begriff «Job Coaching» in der Schweiz im Unterschied zu
Deutschland nicht mit der Phase der Unterstiitzung am Arbeitsplatz gleichgesetzt, sondern im Zu-
sammenhang mit dem gesamten Prozess oder auch ohne Bezug zum Supported-Employment-Kon-
zept verwendet.
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Ein guter Job Coach geht aktiv auf den Mitarbeiter zu und hilft nicht nur bei
akuten Problemen, sondern auch in der langfristigen Karriereentwicklung.
Er bietet Lésungen an, bevor gréssere Herausforderungen entstehen.

Zitat eines Arbeitgebers

Ob eine Anstellung nachhaltig ist, hangt von vielen Faktoren ab, die teilweise
nicht im Einflussbereich der Job Coaches liegen. Riist und Debrunner (2005)
sprechen in diesem Zusammenhang von einem Kontrollverlust, mit dem Job
Coaches konfrontiert werden (S.93). Dennoch ist die Unterstlitzung nach
Arbeitsbeginn ein entscheidender Erfolgsfaktor flr die nachhaltige berufliche
Integration.

In den Anfdngen von Supported Employment richtete sich der Fokus bei der
Unterstitzung nach der Vermittiung hauptsachlich auf die Qualifizierung
der Arbeitnehmenden, also auf das Training von beruflichen Fahigkeiten am
Arbeitsplatz (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 35). Job Coaches sahen
sich fir das On-the-Job-Training zustandig. Der Teamsituation und Betriebs-
kultur sowie den verfligbaren Ressourcen zur Unterstltzung im Unternehmen
wurde wenig Beachtung geschenkt (Supported Employment Schweiz, 2012,
S. 35). So konnten Arbeitnehmende zwar mithilfe von Job Coaches auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten, waren teilweise aber wenig in den Betrie-
ben eingebunden (Doose, 2012, S. 162-163). Heute wird die Unterstiitzung am
Arbeitsplatz verbreitet als ganzheitliche Unterstitzung der betrieblichen Inte-
gration verstanden.

Die Unterstiitzung durch Job Coaches richtet sich nicht nur an die Arbeitneh-
menden, sondern auch an die Arbeitgebenden. Der Schritt in den allgemei-
nen Arbeitsmarkt nach langer Arbeitslosigkeit, Krankheit oder mit Behinde-
rung ist nicht nur fir die Arbeitnehmenden schwierig und moglicherweise mit
Angsten verbunden. Auch Arbeitgebende sind manchmal verunsichert, wie sie
der neuen arbeitnehmenden Person mit Unterstiitzungsbedarf - beispielswei-
se mit einer psychischen Erkrankung - begegnen sollen. Die Unterstltzungs-
leistung der Job Coaches bezieht sich in dieser Phase deshalb sowohl auf die
Arbeitnehmenden als auch auf die Arbeitgebenden und vollzieht sich im Drei-
eck zwischen Job Coach, arbeitnehmender Person und arbeitgebender Person.
Allfallige Therapeutinnen und Therapeuten sowie Kostentrager und weitere
professionelle oder personliche Bezugspersonen erweitern das Zusammen-
arbeitssystem.
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Umfeld
Arbeitnehmende
Person
Team
Arbeitgebende Job Coach
Person
Unternehmen SE-Anbietende:r

Abbildung 6: Unterstlitzung im Dreieck

Job Coaches agieren in diesem Dreieck idealerweise allparteilich. Sie sollten
gleichermassen flr die Anliegen, Sorgen und Bedurfnisse der Arbeitnehmen-
den wie auch der Arbeitgebenden da sein. Dieser Anspruch ist nicht leicht um-
zusetzen. Job Coaches und Klientinnen bzw. Klienten haben vorgangig schon
gemeinsam eine Stelle gesucht und die Job Coaches mochten, dass es den
Personen gut geht bei der Arbeit oder in der Ausbildung. Da liegt es nahe, dass
sie sich auch nach dem Stellenantritt «xanwaltschaftlich» fiir ihre Coachees ein-
setzen. In Ausnahmeféllen - etwa bei arbeitsrechtlichen Problemen - kann die-
ses Vorgehen durchaus nétig sein. Generell ware eine anwaltschaftliche Hal-
tung aber unglinstig. Job Coaches sollten nicht fiir eine Seite Partei ergreifen.
Um wirksam zu bleiben, schenken Job Coaches beiden Seiten, also Arbeitneh-
menden und Arbeitgebenden, gleichermassen Beachtung und sorgen dafiir,
dass die jeweiligen Wahrnehmungen und Bedrfnisse sowie allfallige Konflikte
besprochen und bearbeitet werden.

Ein guter Job Coach braut Briicken zwischen den Bedlirfnissen des Coachee
und dem Arbeitgeber, Briicken zwischen allen Beteiligten,

sodass alle Bedlirfnisse Platz haben.

Zitat einer Klientin

Job Coaches kdnnten als Briickenbauende oder Ubersetzende bezeichnet
werden, denn sie Ubersetzen die Anliegen der Beteiligten in die Sprache des je-
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weils anderen. Sie sorgen dafir, dass sich Arbeitnehmende und Arbeitgebende
verstehen, Dinge angesprochen werden und Probleme gelost werden kdnnen.

Was fordert die Integration von Mitarbeitenden in ein
bestehendes Team?

Die soziale Integration ist ein entscheidender Faktor fiir die nachhaltige Si-
cherung der Anstellung. Die Zielgruppe Menschen mit Behinderungen ist
sehr heterogen und das Bedlirfnis nach sozialer Integration dementsprechend
unterschiedlich. Insbesondere bei Anstellungen mit reduziertem, leistungsange-
passtem Lohn ist eine addquate, gemeinsam gestaltete Information (iber die Per-
son und das Handicap wichtig fiir die langfristige Integration ins Team. Dabei soll
auch Uber die Besonderheit dieses Arbeitsplatzes, (iber die spezifischen Aufga-
ben sowie lber die gemeinsame Kommunikation im Team gesprochen werden.
Aus unserer Erfahrung reicht es nicht, den Arbeitgebenden anzubieten, dass
sie sich bei Fragen an uns wenden kénnen. Unser Ziel ist es, dass wir auch
zu den Unternehmen und den Ansprechpersonen im Betrieb ein Vertrauensver-
héltnis aufbauen, damit sie uns in ihre Uberlegungen miteinbeziehen. Fiir eine
nachhaltige, stabile Integration ist es wichtig, dass das Arbeitsverhaltnis einer
zwischenmenschlichen und betriebswirtschaftlichen Betrachtung standhalt,
Tobias Hasler, Job Coach, Profil - Arbeit & Handicap

Flr Arbeitgebende oder Ausbildungsbetriebe ist die Rolle eines externen Job
Coaches meist erklarungsbediirftig (Doose, 2012, S. 165). Wahrend die Bezie-
hung zwischen Job Coach und Klientin bzw. Klient durch den Auftrag und die
Unterstutzung definiert ist, ist die Beziehung zwischen Job Coach und arbeit-
gebender Person zu Beginn noch sehr offen. Diese Art der Zusammenarbeit ist
flr Arbeitgebende meist neu. Fir sie ist es schwierig einzuschatzen, was der
Job Coach tut: «Sind Job Coaches Anwalte, welche die Interessen der Beschaf-
tigten wahrnehmen? Sind sie Managementberatende, welche Vorgesetzte coa-
chen? Sind sie Vertretende der Sozialblrokratie, die regulierend in Arbeitsver-
haltnisse eingreifen oder diese Uberwachen? Sind sie neutrale Supervisoren,
die den Eingliederungsprozess liberwachen?» (Rust & Debrunner, 2005, S. 96).

Diese Fragen sind fiir die Akteure nicht leicht zu beantworten und machen
deutlich, dass zwischen Job Coaches und Vorgesetzten keine klassische Coa-
ching-Beziehung im Sinne einer Beratung zwischen Coach und Klientin bzw.
Klient vorausgesetzt werden kann. Ob und wie Unterstitzung gefragt ist und
geleistet werden kann - und ob gewissermassen liberhaupt so etwas wie eine
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Coaching-Beziehung zwischen Job Coaches und Vorgesetzten entsteht - ist zu
Beginn offen und ergibt sich erst im Verlauf der Zusammenarbeit.

In der Praxis ist es nicht selten, dass arbeitnehmende Personen aus Sorge vor
einer Stigmatisierung nicht mochten, dass die arbeitgebende Person von ihrem
Job Coach erfahrt. Das ist - vor dem Hintergrund des Wertes der Selbstbestim-
mung - zu akzeptieren, jedoch nicht wiinschenswert: In solchen Fallen konnen
Job Coaches gegenlber den Arbeitgebenden nicht in Erscheinung treten und
somit auch kaum zur Unterstlitzung der Zusammenarbeit zwischen Arbeitneh-
menden und Arbeitgebenden beitragen.

Rulst und Debrunner (2005) differenzieren in Anlehnung an Bronfenbrenner die
einzelnen Beziehungen im Dreieck als Mikrosysteme und bezeichnen die Zu-
sammenarbeit aller drei Akteure als Mesosystem (S. 86-87):
m  Mikrosystem Job Coach - arbeitnehmende Person
* Rollen/Beziehung: Beratungsbeziehung zwischen Job Coach und ar-
beitnehmender Person
» Thema: Personliche und arbeitsbezogene Unterstlitzung der arbeitneh-
menden Person
m  Mikrosystem Arbeitsplatz: Arbeitnehmende Person - arbeitgebende Per-
son
* Rollen/Beziehung: Arbeitsbeziehung zwischen arbeitgebender und ar-
beitnehmender Person
+ Thema: Ubertragen bzw. Ausfilhren von Arbeiten
®  Mikrosystem Job Coach - arbeitgebende Person
* Rollen/Beziehung: (Beziehungs-)Angebot flr Support (gegentber der
arbeitgebenden Person)
e Thema: Unterstlitzung, Entlastung und Information der arbeitgebenden
Person

Neben den beschriebenen Mikrosystemen gilt es, die Zusammenarbeit im Me-
sosystem - dem Dreieck von Job Coach, arbeitnehmender und arbeitgebender
Person - zu gestalten. Die Verbindlichkeit der Zusammenarbeit wird in der Pra-
xis unterschiedlich gehandhabt. Wahrend die Unterstlitzung durch Job Coa-
ches bei einigen eher ein offenes Angebot darstellt, sehen andere klare Struk-
turen fur die Begleitung durch Job Coaches vor.
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Was hat sich im Umgang mit Krisen und zu deren
Verhinderung bewahrt?

Je nach Situation am Arbeitsplatz und nach Art der Beeintrachtigung ist das Ri-
siko von Krisen hoher oder tiefer. Aus unserer Erfahrung lohnt es sich, zu be-
trachten, ob und wie Krisen in der Vergangenheit entstanden und bewaltigt
wurden. Welche unterstiitzenden Massnahmen waren hilfreich? Was waren die
Ausloser? Was die Frihwarnsignale? Wenn sich eine Krise abzeichnet, ist es
wichtig, dass wir frihzeitig informiert werden. Gemass unserer Einschatzung
passiert dies in Fallen, in denen eine gute Beziehung zu den Beteiligten be-
steht, sie uns unterstiitzend und kompetent wahrnehmen. Es kann auch hilf-
reich sein, bereits am Anfang einen Krisenplan aufzustellen, im dem geklart wird,
bei welchen Anzeichen welche Schritte durch wen unternommen werden sollen.
Tobias Hasler, Job Coach, Profil - Arbeit & Handicap

Die ASEE betont, dass die Unterstlitzung am Arbeitsplatz im Rahmen von
Supported Employment wenn immer moglich kontinuierlich und langfristig er-
folgen sollte (Supported Employment Schweiz, 2012, S. 36). Bedarf, Ziele sowie
die Art und Intensitat der Zusammenarbeit im Unterstitzungsprozess missen
fallbezogen thematisiert werden. Auch die Verantwortlichkeiten, Aufgaben und
Kommunikationswege sind zu klaren. Folgende Fragen konnen dabei leitend
sein:

Zu den Zielen:

m  Was erhofft sich (und beflirchtet) der bzw. die Arbeitnehmende, was moch-
te er bzw. sie erreichen, was sind seine bzw. ihre Ziele (auch Teilziele)?

m  Welches sind die Erwartungen der arbeitgebenden Person an die arbeit-
nehmende Person?

B Gibt es Vorgaben und Erwartungen von Dritten, die zu berlicksichtigen
sind?

m  Wer kann was zur Erreichung der Ziele beitragen (auch Arbeitskolleginnen
bzw. -kollegen)?

m  Welche Schritte sind angezeigt, um die Ziele erreichen zu kdnnen?

m  Welche Themen sollten bearbeitet oder beachtet und nicht aus den Augen
gelassen werden?

B Was brauchen die arbeitgebende Person, die arbeitnehmende Person,
aber auch die Teamkolleginnen und -kollegen (z. B. Informationen, Hand-
lungsspielrdume, Entlastung), um die Zielerreichung bestmaglich unter-
stutzen zu kdnnen?

18
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Zur Art und Intensitiat der Zusammenarbeit:

Wie organisieren/gestalten Job Coach, arbeitgebende Person und arbeit-
nehmende Person in Zusammenarbeit mit Dritten ihre gemeinsame Zu-
sammenarbeit, damit die neue Anstellung gut funktionieren kann?

Wann und wie oft sind gemeinsame Austausche bzw. Standortbestim-
mungen sinnvoll?

Wer musste dabei auch noch einbezogen oder zumindest informiert wer-
den?

Was braucht es ausser diesen Gesprachen?

Was ist zu tun, wenn es nicht gut lauft oder wenn es Krisen gibt?

Zu den Verantwortlichkeiten, Aufgaben und Kommunikationswegen:

Welche Erwartungen haben die Beteiligten an die Zusammenarbeit?
Welche Aufgaben bringen die Zusammenarbeit und die unterschiedlichen
Rollen mit sich (Arbeitgebende missen allenfalls beispielsweise eine Leis-
tungsbeurteilung zuhanden der IV abgeben)?

Wer ist flr welche Aufgaben und Themen verantwortlich?

Wie wird sichergestellt, dass die notigen Informationen fliessen?

Die nachfolgende Ubersicht zeigt die relevanten Aufgaben im Prozess der
Unterstltzung am Arbeitsplatz als Gesamtes und ordnet sie den Systemen der
Zusammenarbeit nach Rist und Debrunner (2005) zu:
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Mesosystem Job Coach - arbeitnehmende Person - arbeitgebende Person

Einarbeitung und Arbeitsausfiihrung unterstiitzen

Die Unterstlitzung in der Arbeitsausflihrung und das Training von beruflichen
Fertigkeiten (z. B. das Uben von Kundengespréachen) entsprechen dem ur-
sprunglichen Fokus der Unterstitzung am Arbeitsplatz (vgl. oben). Je nach
Anwendungsfeldern und Zielgruppen ist diese Form der Unterstiitzung mehr
oder weniger wichtig.

Ziele setzen, liberpriifen und anpassen

Neben der Erarbeitung von Zielen (vgl. oben) sind diese laufend zu iberpri-
fen und anzupassen. Ziele sind als dynamisch und in Wechselwirkung mit den
Erfahrungen der arbeitnehmenden Person zu verstehen.

Veranderungsmaoglichkeiten und -spielrdume identifizieren

Aufgrund der Erfahrungen am Arbeitsplatz konnen Job Coaches gemeinsam
mit Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden Veranderungsspielraume auslo-
ten und mogliche Anpassungen oder Unterstiitzungen besprechen, sodass
die Fahigkeiten der Arbeitnehmenden mit den Anforderungen der Arbeitge-
benden maglichst gut tUbereinstimmen. Dazu braucht es tragfahige Losungen,
die fiir den Betrieb und allfallige Teamkolleginnen und -kollegen machbar und
nicht nachteilig sind.

Feedbacks und Anerkennung erméglichen

Feedbacks sind ein zentrales Instrument im Unterstiitzungsprozess. Anhand
von Ruckmeldungen konnen sich die Beteiligten ein Bild zum Verlauf verschaf-
fen. Arbeitsbezogene Einschatzungen sind die Basis fur Standortbestimmun-
gen und Ziellberprifungen. Zudem geben sie den Beteiligten Sicherheit und
vermitteln Anerkennung. Job Coaches sind dabei nicht als Feedbackgebende
gefragt. Vielmehr erfragen und fordern sie Feedback zwischen Arbeitgeben-
den und Arbeitnehmenden.

«Ubersetzen», sensibilisieren, informieren

Job Coaches habe eine vermittelnde Funktion zwischen Arbeitnehmenden
und Arbeitgebenden (und manchmal auch zu Arbeitskolleginnen und -kolle-
gen der unterstutzten Person). Damit Verhaltensweisen der arbeitnehmenden
Person sowie Vorgaben der arbeitgebenden Person eingeordnet und verstan-
den werden konnen, sind Absprachen und Klarungsprozesse notwendig. Die-
se werden vom Job Coach unterstiitzt, der Anliegen so Ubersetzt, dass sie fiir
das jeweilige Gegenlber verstandlich sind.

Krisen frithzeitig erkennen und bewaltigen

Maogliche Krisen oder Schwierigkeiten sollten moglichst frihzeitig erkannt
und abgefangen werden konnen. Daflr sollten Job Coaches mit den Arbeit-
nehmenden und Arbeitgebenden magliche Frihwarnzeichen diskutieren und
festlegen, was im Falle einer Krise zu tun ist.
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Mikrosystem Job Coach - arbeitnehmende Person

Verarbeitung und Reflexion von Situationen am (neuen) Arbeitsplatz er-
moglichen

Die (Wieder-)Aufnahme der Arbeit ist fiir die unterstiitzten Personen mit vie-
len Eindriicken und Emotionen sowie Angsten und Unsicherheiten verbun-
den. Job Coaches sind in dieser Phase wichtige Ansprechpersonen, damit die
Arbeitnehmenden ihre Erlebnisse und Befindlichkeiten reflektieren und ver-
arbeiten kénnen.

Arbeitnehmende unterstiitzen

Im Zusammenhang mit dem beruflichen Einstieg und den damit zusammen-
hangenden neuen Alltags- und Beziehungssituationen gibt es moglicherwei-
se eine Reihe von Fragen, mit denen arbeitnehmende Personen konfrontiert
werden. Job Coaches beraten - in Abgrenzung zu méglichen begleitenden
therapeutischen Settings - ihre Klientinnen und Klienten im Umgang mit He-
rausforderungen sowie bei der Erarbeitung und Entwicklung konkreter Hand-
lungsstrategien.

Unterstiitzung in ausserberuflichen Themen leisten

Auf die Bedeutung der nicht arbeitsbezogenen Themen und deren Einfluss
auf die berufliche Integration wurde bereits an anderer Stelle hingewiesen.
Vor diesem Hintergrund dirfen auch ausserberufliche Themen und allféllige
Belastungen nicht aus dem Blick geraten. Bei Bedarf sollten geeignete Un-
terstitzungsmassnahmen eingeleitet und beispielsweise mit Therapeutinnen
oder Therapeuten koordiniert werden.

Mikrosystem Job Coach -

arbeitgebende Person

Arbeitgebende entlasten und informieren

Neben der angemessenen Information tber die Mitarbeitenden und dem
Unterstlitzungsprozess sollten Job Coaches die Arbeitgebenden nach Mog-
lichkeit von administrativen Aufgaben entlasten, die mit dem Supported-
Employment-Prozess einhergehen.

Nach Bedarf: Arbeitgebende beraten

Job Coaches stehen - im Sinne der Unterstiitzung von Arbeitgebenden und
Arbeitnehmenden - auch den Vorgesetzten als Coach zur Verfligung. Inwie-
fern die vorgesetzte Person einen Support benétigt oder nachfragt und ent-
sprechende Beratungsleistungen einfordert, ist im Einzelfall mit den Beteilig-
ten (auch mit der arbeitnehmenden Person) abzusprechen.
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Die Arbeitnehmenden in der Arbeitsausfiihrung unterstiitzen

Die Beziehung zwischen Vorgesetzten und Arbeitnehmenden entsprechen
im Wesentlichen einer normalen Arbeitsbeziehung zwischen Mitarbeitenden
und Fuhrungspersonen. Vorgesetzte sind Vorgesetzte und keine Betreuungs-
personen. Unterstitzungsleistungen sollten so weit als maoglich in die Arbeits-
ablaufe und in die Zusammenarbeit der Teams integriert werden. Eine Mog-
lichkeit ist, Arbeitskolleginnen und -kollegen als Mentorinnen und Mentoren
fir die unterstltzte Person einzusetzen. Die Auslibung dieser Funktion sollte
allerdings freiwillig erfolgen. Generell ist darauf zu achten, dass die Integration
der neuen Mitarbeiterin bzw. des neuen Mitarbeiters nicht zu einer dauerhaf-
ten Belastung oder Mehrarbeit fir die Arbeitskolleginnen und -kollegen fiihrt.
Die kollegiale Unterstlitzung am Arbeitsplatz ist eine wertvolle Ressource,

die nicht so weit strapaziert werden darf, dass sich Kolleginnen und Kollegen
abwenden. Wenn Unterstutzung benoétigt wird, die im betrieblichen Alltag -
etwa durch das Team - nicht geleistet werden kann, sollte geklart werden, ob
Assistenzleistungen oder ambulante Fachleistungen hinzugezogen werden
konnen.

Mikrosystem arbeitnehmende Person -
arbeitgebende Person

Unterstltzung wahrend der Ausbildung

Wenn Job Coaches Personen wahrend ihrer Ausbildung begleiten, verandert
das die Aufgaben in der Phase «Unterstlitzung am Arbeitsplatz». Job Coaches
begleiten in diesem Fall nicht ein Arbeitsverhaltnis (Supported Employment),
sondern eine Ausbildung (Supported Education). Nicht nur die Arbeit im Be-
trieb, sondern auch die schulische Bildung sind Teil der Unterstitzungsarbeit.
Je nach Bedarf unterstiitzen Job Coaches die Lernenden auch beim schuli-
schen Lernen oder ziehen Lerncoaches hinzu. Dazu gehort auch die Gestal-
tung der Zusammenarbeit mit Lehrbetrieb, Berufsschule und auszubildender
Person. Im Rahmen von praktischen Ausbildungen (PrA) sind Job Coaches
manchmal auch mit berufsschulischen Aufgaben betraut. Der Prozess und
die Zusammenarbeit verandern sich in diesen Féllen dahingehend, dass Job
Coaches auch die Rolle von Lehrpersonen einnehmen. Die Zielgruppe von
Supported Education sind meist Jugendliche oder junge Erwachsene, sodass
neben dem Aspekt der schulischen Bildung auch jugendspezifische Themen
und entwicklungspsychologische Aspekte zu beriicksichtigen sind.
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von Peter Mosch Payot

Die Vermittlung von Personen in den allgemeinen Arbeitsmarkt bringt eine
Reihe von arbeitsrechtlichen Fragen mit sich. Im Folgenden wird vor allem die
Frage behandelt, wann eine Beschaftigung als Arbeitsvertrag zu qualifizieren
ist. Dabei werden insbesondere die Kriterien fir das Vorliegen eines Arbeits-
vertrags sowie besondere Formen wie der Personalverleih und deren recht-
liche Folgen dargestellt (Kapitel 6). Anschliessend werden die zentralen So-
zialschutzbestimmungen erlautert, die im Falle eines Arbeitsvertrags gelten
(Kapitel 7). In diesem Zusammenhang wird auch auf vertragliche Gestaltungs-
moglichkeiten hingewiesen, die - je nach Einzelfall - dazu beitragen konnen,
im Rahmen von Supported Employment Beschaftigungsverhaltnisse zu er-
moglichen.

Der Vollstandigkeit halber sei darauf verwiesen, dass darlber hinaus haufig
weitere Rechtsfragen auftreten, die in diesem kurzen Abriss nur angedeutet
werden konnen und oft nur aufgrund einer Analyse des konkreten Einzelfalls
beantwortbar sind:

B Rechtsfragen im Rechtsverhaltnis zwischen Zuweisenden/Finanzieren-
den und Einsatzbetrieben/Arbeitgebenden, etwa im Zusammenhang mit
Melderechten, Meldepflichten und Datenschutz/Informationsaustausch

m Haftpflichtrechtliche Fragen gegentber den einzugliedernden Beschéftig-
ten und gegentlber Dritten

B Sozialversicherungsrechtliche Fragen, etwa die Frage der Unterstel-
lung der entsprechenden Beschaftigungsverhaltnisse unter die einzelnen
Pflichtversicherungen (UVG, Pensionskasse usw.)
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Frage der Aufnahme in (iberobligatorische Versicherungen (insbesondere
Pensionskasse, eventuell betriebliche Unfallversicherung, allfallige Kollek-
tiv-Krankentaggeldversicherung)

Fragen der Anwendung von Gesamtarbeitsvertragen auf Integrationsbe-
schéaftigungsverhaltnisse und Arbeitsversuche flir den entsprechenden
Betrieb und die jeweilige Branche, insbesondere im Zusammenhang mit
Mindestlohnen, Lohnfortzahlung bei Krankheit bzw. Krankentaggeldversi-
cherungsunterstellung und Kiindigungsschutzbestimmungen
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6 Rechtliche Rahmenbedingungen bei
Arbeitsvertragen

6.1 Arbeitsvertrage und andere Vertrage auf
Arbeitsleistung

Bei Arbeitsleistungen bestehen grundsatzlich verschiedene Vertragsarten, die
Arbeitsleistungen zum Inhalt haben kdnnen und die sich in den Rechtsfolgen
unterscheiden. So bestehen unter anderem Vertrage mit Selbststandigen (Auf-
trag, Werkvertrag usw.), Gesellschaftsvertrage wie die einfache Gesellschaft
oder oOffentliche Dienstverhéltnisse.®

Von besonderer Bedeutung im Zusammenhang mit Arbeitsvermittlung und
Supported Employment ist der Arbeitsvertrag gemdéss Art. 319ff. OR. Beim Ty-
pus des privatrechtlichen Arbeitsvertrags bestehen dabei besondere Sozial-
schutzbestimmungen. Soweit eine Anstellung bei der offentlichen Hand vor-
liegt (etwa bei einer Gemeinde oder einem Kanton), ist das jeweilige 6ffentliche
Personalrecht anwendbar, das in der Regel vergleichbare oder bessere Sozial-
schutzbestimmungen vorsieht.

Die Frage, ob ein Arbeitsvertrag vorliegt, ist von zentraler Bedeutung, weil sie
darliber entscheidet, ob auf ein Arbeitsverhaltnis die zum Teil zwingenden
arbeitsvertragsrechtlichen Vorschriften anwendbar sind.*° Ob ein Vertrag als
Arbeitsvertrag zu qualifizieren ist, richtet sich nicht etwa nach seiner dusse-

39 Vgl Geiser et al. (2024), S. 67-74.

40  Die Frage der sozialversicherungsrechtlichen oder auslanderrechtlichen Qualifikation der Beschafti-
gung kann von der vertragsrechtlichen Charakterisierung abweichen. Vgl. dazu Geiser et al. (2024),
S. 459-467.
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ren Bezeichnung, sondern nach dem tatsachlichen, konkreten Inhalt der Ver-
einbarung.

Ein Arbeitsvertrag liegt immer dann vor, wenn

eine Arbeitsleistung, also ein planmassiges, korperliches oder geistiges Ta-
tigwerden zur Erreichung eines Arbeitsergebnisses geschuldet ist.

die Arbeitgeberin zur Entrichtung eines Lohns verpflichtet ist. Das heisst,
dass es sich nicht um eine Gefélligkeitsarbeit handeln darf. Ein entspre-
chender Lohn ist geméss Gesetz auch dann geschuldet, wenn die Arbeit-
geberin eine Arbeitsleistung auf Zeit entgegennimmt, deren Erbringung
nach den Umstdnden nur gegen Lohn zu erwarten ist (Art. 320 Abs. 2
OR).* Eine Ausnahme besteht nur beim Lehrvertrag. Dieser ist auch ohne
Lohnabrede mdglich.

diese Arbeitsleistung unter der Leitung und nach Weisung der Arbeitge-
berin erfolgt, also unselbststandig, fremdbestimmt und in personlicher Ab-
hangigkeit erbracht wird. Man spricht insoweit von einem Subordinations-
verhéltnis und der Eingliederung in eine fremde Arbeitsorganisation. Ob
eine solche Abhangigkeit vorliegt, richtet sich nach den gesamten kon-
kreten Umstdnden, insbesondere nach dem Grad der Weisungsgebun-
denheit, den Verpflichtungen, bestimmte Arbeitszeiten einzuhalten, der
Beschaftigungsdauer, der Ausrlstung mit Arbeitsgerdaten und der Ver-
pflichtung zur Tatigkeit an bestimmten Orten.

die Arbeitsleistung als Dauerschuldverhéltnis auf bestimmte oder unbe-
stimmte Zeit abgemacht wird.*? Ein Arbeitsvertrag liegt also auch dann vor,
wenn er von vornherein befristet wird.

Ob ein Arbeitsvertrag vorliegt, ist im Einzelfall aufgrund der gesamten Um-
stande anhand aller dieser Elemente zu beurteilen.”® Hochstens als Indizien,
aber nicht als entscheidende Faktoren, spielen hierbei etwa die Bezeichnung
der Parteien** oder die Einstufung durch die Sozialversicherungen* eine Rol-
le. Arbeitsvertrage sind auch formlos gliltig (Art. 320 Abs. 2 OR), wobei Schrift-
lichkeit ratsam ist. Bei unbefristeten und fir langer als einen Monat verein-
barten Arbeitsvertrdgen muss die Arbeitgeberin den Arbeitnehmer (ber die
wesentlichen Vertragsinhalte informieren (Art. 330b OR).
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Dazu besteht eine reiche Gerichtspraxis. Siehe Brihwiler (2014), S. 53.

Siehe dazu Geiser et al. (2024), S. 60—61; Streiff et al. (2012), S. 72.

So auch Bundesgerichtsentscheid 4C.226/2003 vom 25.2.2004.

Vgl. Bundesgerichtsentscheid 4C.39/2005 vom 20.12.2004.

Vgl. dazu schon Bundesgerichtsentscheid 2C_714/2010 vom 14.12.2010 E. 3.4.2.



6 Rechtliche Rahmenbedingungen bei Arbeitsvertragen

Bei Arbeitseinsdtzen im Zusammenhang mit Integration und Supported
Employment kann sich vor allem die Frage stellen, ob die Elemente der
«Arbeitsleistung, die auf das Erzielen eines Arbeitsergebnisses gerichtet ist»
und der «Verpflichtung zur Entrichtung eines Lohns» verwirklicht sind. Dient die
Arbeitsleistung etwa einzig der Beschaftigungstherapie und keinem objektiv
verwertbaren Arbeitsergebnis, so liegt kein Arbeitsvertrag vor.* Soll ein (viel-
leicht bescheidenes) verwertbares Ergebnis hervorgebracht werden, ist das
Kriterium der Arbeitsleistung erfillt und es liegt ein Arbeitsvertrag vor. Eine
solche Arbeitsleistung kann auch dann vorliegen, wenn das Motiv der Tatigkeit
die Abklarung der Leistungsfahigkeit ist. Entscheidend ist einzig, ob die konkre-
te Tatigkeit auf das Erbringen eines Arbeitsergebnisses gerichtet ist, unabhan-
gig von weiteren Motiven und Zielen der Tatigkeit.*

Gleiches gilt fir das Entgelt: Ein Lohn, der - zum Beispiel wegen einer als ge-
ring eingeschatzten Leistungsfahigkeit - (vorerst) niedrig angesetzt ist, andert
nichts am Charakter des Vertrags als Arbeitsvertrag. Auch die Flexibilitat oder
Leistungsbezogenheit des Lohns oder gewisser Lohnbestandteile (etwa Ak-
kordlohn u. A)) sind nicht ausschlaggebend fiir die Vertragsqualifikation.

Liegt kein Arbeitsvertrag vor, konnen die Sozialschutzvorschriften nach
Art. 319ff. OR nicht direkt angewendet werden, sondern es sind die anwendba-
ren Regeln aufgrund der jeweiligen Interessenlage konkret zu bestimmen. Als
primare Grundlage eines solchen Vertrags gilt dann das Auftragsrecht (Art. 394
Abs. 2 OR), wobei die Bestimmungen des Arbeitsvertragsrechts eventuell ana-
log Anwendung finden kénnen. Entsprechende Konstellationen konnen etwa
beim Arbeitsversuch* oder bei Beschaftigungen vorliegen, die rein auf Abkla-
rung oder Therapie ausgerichtet sind.

6.2 Arbeitsverhaltnisse im Zusammenhang
mit Supported Employment
Bei einem Teil der Angebote von Supported Employment besteht ein Arbeits-

vertrag - mit den oben genannten Spezifika - zwischen einer Arbeitgebe-
rin und einem Arbeitnehmer. Die Aufgabe von Supported Employment kann

46  Vgl. schon Urteil des Arbeitsgerichts Zurich vom 22.3.1988.
47  Zweifelnd Muller (2010), S. 532.
48  Siehe Urteil des Arbeitsgerichts Zurich vom 22.3.1988.
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darin liegen, die Arbeitgeberin und den Arbeitnehmer zu begleiten, zu unter-
stlitzen und zu beraten. Dies moglicherweise mit dem Ziel, dass der Arbeits-
platz erhalten werden kann. Ein weiteres Ziel von Supported Employment ist,
ein Beschaftigungsverhaltnis mit einem solchen Arbeitsvertrag begriinden zu
konnen. Im Kontext von Supported Employment spielen dariiber hinaus hau-
fig spezielle Arbeitsvertrage eine wesentliche Rolle, die im Folgenden erlautert
werden.

1) Leiharbeitsverhiltnis und Arbeitsvermittlung

Bei auf Integration ausgerichteten Arbeitsverhéltnissen bestehen zum Teil For-
men geteilter Arbeitgeberschaft. Namentlich ist dies der Fall beim Personal-
verleih, wobei die Personalverleiherin gegenliber dem Arbeitnehmer einen An-
spruch auf Arbeitsleistung hat und dieser dafir synallagmatisch ein Entgelt
flr die Arbeitsleistung (Lohn) verlangen kann. Die Arbeitsleistung wird aber
tatsachlich in einem Einsatzbetrieb erbracht, der gestltzt auf den Leihvertrag
einen Anspruch gegenlber der Personalverleiherin hat. Das Weisungsrecht
wird dabei vom Einsatzbetrieb stellvertretend gegenliber dem Arbeitnehmer
ausgelibt. Auch ein solcher Vertrag des Arbeitnehmers mit einer Personalver-
leiherin ist ein Arbeitsvertrag, mit der Besonderheit, dass die Arbeitgeberin die
vertragliche Berechtigung erhalt, den Arbeitnehmer bei einem Dritten einzu-
setzen und mit der Folge, dass besondere Schutzregeln des Arbeitsvermitt-
lungsgesetzes zu beachten sind:* Fir den Personalverleihvertrag bestehen
Bewilligungspflichten, der Leiharbeitsvertrag ist schriftlich abzuschliessen und
hat die wesentlichen Vertragsinhalte zu beachten; auch bestehen Mindestleih-
fristen oder das Verbot der Erschwerung des Ubertritts des Arbeitnehmers in
einen Arbeitsvertrag mit dem Einsatzbetrieb. Insbesondere mussen Uberdies
bei allgemein verbindlich erklarten Gesamtarbeitsvertragen in der Branche des
Einsatzbetriebs dessen Bedingungen auch im Leiharbeitsvertrag eingehalten
werden.®

49  Vgl. zum Ganzen Geiser et al. (2024), S. 92-98; Streiff et al. (2012), S. 119-120.
50  Vgl. Art. 12 ff. AVG (Arbeitsvermittlungsgesetz, SR 823.11) und Art. 1 und Art. 26 ff. AVV (Arbeitsver-
mittlungsverordnung, SR 823.111).
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Leiharbeitsvertrag
Anspruch auf
Arbeitsleistung

INGINOENINETA . — — — — — — — —

Arbeitgeber:in
Personalverleiher:in

Einsatzbetrieb

Abbildung 7: Rechtsverhaltnisse bei der Arbeitsvermittlung

Ein solcher Leiharbeitsvertrag liegt etwa vor, wenn eine privatrechtliche Stif-
tung als Tragerin eines Beschaftigungsprogramms Erwerbslose an Drittfirmen

ausleiht, damit diese dort Arbeitserfahrung sammeln kénnen.®

Von diesen Personalverleihvertragen sind Verhaltnisse abzugrenzen, bei denen
eine Fachstelle als Arbeitsvermittlerin involviert®® ist und somit der eigentli-
che Arbeitsvertrag direkt zwischen Einsatzbetrieb und Arbeitnehmer abge-
schlossen wird. Dies ist etwa der Fall bei Umschulungen, die tber eine Ver-
figung der Invalidenversicherung (IV) initiiert werden.®® Insoweit entsteht ein
Arbeitsverhaltnis zwischen Umschulungsbetrieb als Arbeitgeberin und dem
Arbeitnehmer als versicherte Person, mit den entsprechenden arbeitsvertrag-
lichen Pflichten. Die/der Betroffene hat selbstverstandlich auch Verpflichtun-
gen gegentiber der IV als Vermittlerin - jedoch nicht in seiner Eigenschaft als
Arbeitnehmer, sondern als versicherte Person im Rahmen des gesetzlichen so-

zialversicherungsrechtlichen Grundverhaltnisses.*

51  Vgl. Arbeitsgericht Zurich in ZR (Blatter fir Zurcherische Rechtsprechung) 2000 NR. 99.

52 Auch insoweit bestehen Schutzvorschriften und Bewilligungspflichten, vgl. Art. 1 ff. AVG (Arbeitsver-

mittlungsgesetz, SR 823.11).
53  Vgl. Art. 17 Abs. 1 IVG. Siehe dazu BJM (Basler Juristische Mitteilungen) 2001, S. 51.

54 Vgl hinsichtlich der Schadenminderungs- und Eingliederungspflicht generell Art. 21 ATSG (Bundesge-
setz tber den Allgemeinen Teil der Sozialversicherungen) und im Bereich der IV insbesondere Art. 7,

Art. 7a und Art. 7b IVG.
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2) Arbeit auf Probe

In der Praxis kommen Beschaftigungen vor, bei denen eine Arbeitgeberin einen
Stellenbewerber unentgeltlich fir kurze Zeit, zum Beispiel einige Tage, ver-
suchshalber arbeiten ldsst, um so seine Eignung fir die Stelle zu priifen. Sol-
ches «entschadigungsloses Probearbeiten» kann zulassig sein und flhrt nicht
zwingend zum Abschluss eines Arbeitsvertrags, soweit nach Treu und Glauben
keine Entgeltlichkeit erwartet werden kann und wenn die Tatigkeit nicht primar
auf das Erzielen eines Arbeitsergebnisses gerichtet ist.

Daflir bestehen aber enge Grenzen von Treu und Glauben und des Verbots der
Ubervorteilung (Art. 21 OR): So ist Entschadigungslosigkeit nur denkbar, wenn
diese explizit im Voraus vereinbart wurde.®® Hinzu kommt: Wenn die Tatigkeit
in Inhalt, Umfang oder Intensitat erheblich ist, ist in solchen Fallen von einem
Arbeitsvertrag auszugehen. Die geleistete Arbeitszeit ist auf die Probezeit an-
zurechnen, und es ist insbesondere ein Lohn geschuldet, der sich nach dem
Ublichen zu richten hat (Art. 320 Abs. 2 OR).5

3) Arbeitsversuch nach Art. 18a IVG

Besondere Fragen der Qualifikation des Rechtsverhaltnisses stellen sich beim
mit der 6. IV-Revision per 1. Januar 2012 eingefiihrten Instrument des Arbeits-
versuchs.® Dabei sieht das IVG vor, dass die IV einer versicherten Person ver-
suchsweise einen Arbeitsplatz fir langstens 180 Tage zuweisen kann, um die
tatsachliche Leistungsfahigkeit im Arbeitsmarkt abzuklaren. Der Arbeitsver-
such kann vorzeitig beendet werden, wenn das vereinbarte Ziel erreicht wur-
de, sich eine geeignetere Integrationsmassnahme aufdrangt oder wenn die
Weiterflhrung der Massnahme aus medizinischen oder anderen wesentlichen
Grunden nicht zielfuhrend ist.%® Wahrend des Arbeitsversuchs erhalt die versi-
cherte Person ein Taggeld bzw. wird die Rente weiterbezahlt, wenn eine ren-
tenbeziehende Person so wiedereingegliedert werden soll. Gleichzeitig werden
aber eine Reihe von Rechtsfolgen aus dem Arbeitsvertragsrecht flir anwend-
bar erklart, so unter anderem die Sorgfalts- und Treuepflichten, die Regeln der
Uberstundenarbeit, die Haftungsbestimmungen, der Persénlichkeitsschutz
und die Regeln zu Ferien und Freizeit (Art. 18a Abs. 3 IVG).

55  Ebenso Streiff et al. (2012), S. 74-76.

56  Ahnlich Streiff et al. (2012), S. 74-76.; siehe dazu auch schon Entscheid des Kantonsgerichts St. Gallen
in JAR (Jahrbuch des Schweizerischen Arbeitsrechts) 2008, S. 460-464.

57  Vgl. Art. 18a IVG.

58  Art. 6" IVV.

130



6 Rechtliche Rahmenbedingungen bei Arbeitsvertragen

Der Arbeitsversuch ist eine neue, eigenstandige Form eines Vertragsverhalt-
nisses und nicht etwa eine Form des Personalverleihs: Zwar erfolgt die Bezah-
lung des Entgelts hier wie dort Uber die IV; alle anderen Verpflichtungen und
Berechtigungen gelten aber beim Arbeitsversuch - anders als beim Personal-
verleih - zwischen Einsatzbetrieb und versicherter Person.®

Das IVG halt in Art. 18a explizit fest, dass wahrend des Arbeitsversuchs kein
Arbeitsverhaltnis nach OR entsteht. Damit soll insbesondere vermieden wer-
den, dass wahrend des Arbeitsversuchs die besonderen OR-Sozialschutz-
vorschriften des Kiindigungsschutzes und der Lohnfortzahlung bei Krank-
heit Anwendung finden, was - so wird angenommen - die Bereitschaft der
Einsatzbetriebe, einen solchen Arbeitsversuch zu wagen, schmaélern kdnnte.*°
Meines Erachtens ist die Frage, ob bei einem Arbeitsversuch zwischen dem
Einsatzbetrieb und der betroffenen Person ein Arbeitsvertrag entsteht, nicht
nach IVG, sondern nach den genannten Regeln von Art. 319 OR zu bestimmen,
also nach einer Gesamtbetrachtung der konkreten Verhéltnisse mit Blick auf
die vier Elemente Arbeitsleistung, Entrichtung eines Lohns, Subordination und
Dauerschuldverhéltnis: Art. 18a Abs. 1 IVG schliesst in diesem Sinne die Ent-
stehung eines Arbeitsvertrags nur dann aus, wenn die Abklarung der tatsachli-
chen Leistungsfahigkeit eindeutig im Vordergrund steht und nicht die faktische
Arbeitsleistung wahrend des Arbeitsversuchs.

In diesen Féllen liegt ein arbeitsvertragsahnlicher Innominatskontrakt vor mit
der Besonderheit, dass flir die erwartete Arbeitsleistung kein Lohn geschuldet,
sondern ein Taggeld der IV gewahrt wird.?' Selbstverstandlich konnen in einem
solchen Fall die Verpflichtungen der Arbeitgeberin zur Lohnfortzahlung oder
zum Unfallversicherungsschutz insoweit reduziert werden, als diese Leistun-
gen durch die IV abgedeckt sind.®?

4) Lehrvertrag/Ausbildungsvertrag
Ein Lehrvertrag ist ein besonderer Arbeitsvertrag, in dem sich die Arbeitgebe-
rin verpflichtet, die lernende Person flr eine bestimmte Berufstatigkeit fachge-

59  Soauch Miiller (2010), S. 535.

60 Botschaft zur Anderung des Bundesgesetzes (iber die Invalidenversicherung (6. IV-Revision, erstes
Massnahmenpaket) vom 24. Februar 2010, S. 1890.

61  Siehe auch Miiller (2010), S. 530. Dessen Ausfiihrungen beziehen sich auf einen Vorentwurf zum
heutigen Art. 18a IVG.

62  Vgl. Bundesgerichtsentscheid 8C_302/2017 vom 18. August 2017; Art. 1a Abs. 1 lit.c AVIG.
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mass auszubilden, und die lernende Person im Gegenzug Arbeit im Dienst der
Arbeitgeberin leistet (Art. 344ff. OR).

Der massgebliche Vertragsinhalt ist hier also die Ausbildung und nicht die ent-
geltliche Arbeitsleistung.®® Die Arbeit ist das Mittel und nicht der Zweck. Ein
Lohn ist bei einem Lehrvertrag zwar Ublich, aber nicht begriffswesentlich.®*

Arbeitgeberinnen bedirfen fir die Bildung in beruflicher Praxis einer beson-
deren kantonalen Bewilligung,%® wobei besondere Fachkréfte als Berufsbild-
ner:innen einzusetzen sind.®®

Solche Lehrvertrdage bedtrfen der Schriftform. Zudem gelten Sonderregeln fiir
die Probezeit, die zwischen einem und drei Monaten betragen kann bzw. aus-
nahmsweise durch Abrede und bei Zustimmung der kantonalen Behorde auf
sechs Monate verlangerbar ist. Verboten sind Normen, die die lernende Person
in ihrer freien Berufswahl nach Abschluss der Lehre beeintrachtigen.”

Vom Lehrvertrag abzugrenzen sind Praktika, da hier das Erfordernis einer fach-
gemassen Bildung und der Vermittlung einer systematischen und umfassen-
den - vor allem theoretischen - Bildung wegfallt. Bei diesen Vertragen liegt
ein normaler Arbeitsvertrag im Sinne von Art. 319 OR vor, beziehungsweise ein
arbeitsvertragsahnliches Verhéltnis. Namentlich bei explizit vereinbarter Un-
entgeltlichkeit von Praktika werden arbeitsrechtliche Regelungen analog an-
gewendet. Zu beachten ist auch Art. 320 Abs. 2 OR: Wenn faktisch die Arbeits-
leistung «wie bei einem Arbeitsvertrag» im Rahmen des Praktikums erbracht
wird, besteht auch ein Arbeitsvertrag und ein entsprechender Lohnanspruch.

Lehrvertrage spielen bei IV-Massnahmen fiir Jugendliche eine grosse Rolle: So
wird insbesondere bei der IV-Massnahme der erstmaligen beruflichen Ausbil-
dung im Sinne von Art. 16 IVG, zum Teil aber auch bei der Umschulung nach
Art. 17 IVG, ein Lehrvertrag begriindet, bei dem der Lohn ganz oder teilweise
durch ein Taggeld mitfinanziert werden kann.®

63  BGE 132111 753.

64  Streiff et al. (2012), S. 1317-1318 und S. 1339-1340.

65  Vgl. dazu Art. 20 BBG (Berufsbildungsgesetz, SR 412.10).

66  Art. 45 BBG (Berufsbildungsgesetz, SR 412.10) und Art. 40 ff. BBV (Berufsbildungsverordnung, SR 412
101).

67 Vgl Art. 344a OR.

68  Vgl. dazu vertiefend zu Voraussetzungen und Inhalt der genannten Massnahmen zur erstmaligen
beruflichen Ausbildung Kreisschreiben tber berufliche Eingliederungsmassnahmen (KSBEM; Stand
1.1.2025), Rz. 1301 ff. und Ziff. 14.2.
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7 Arbeitsvertragsrechtliche
Sozialschutzbestimmungen und
Gestaltungsmoglichkeiten

Liegt ein Arbeitsvertrag vor, ist eine ganze Reihe von vertraglichen Sozial-
schutzbestimmungen zu beachten.®® Zuséatzliche zwingende Rahmenbedin-
gungen fir die Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses konnen sich aus bran-
chen- oder betriebsbezogenen Gesamtarbeitsvertragen ergeben. Uberdies
sind die 6ffentlich-rechtlichen Regeln zu beachten, die an Arbeitsvertrage oder
an die damit verbundene «unselbststandige Erwerbstatigkeit» anknupfen. Vor
allem die dem Gesundheits- und Arbeitnehmerschutz geschuldeten Regeln
des Arbeitsgesetzes™ und die Vorschriften der Sozialversicherungsunterstel-
lung spielen eine erhebliche Rolle.

Die Sozialversicherungsunterstellung hat einerseits zur Folge, dass entspre-
chende Beitrage geschuldet sind; gleichzeitig flhrt sie zu einem entsprechen-
den Versicherungsschutz. Dies betrifft - insbesondere beztiglich der Unfallver-
sicherung - auch Tatigkeiten, die nur arbeitsvertragsahnlich sind (etwa, weil
kein Lohn gewahrt wird), Arbeitsversuche (Art. 18a IVG) oder Praktika.”

Im Folgenden sollen einige fiir die Praxis von Supported Employment wesent-
liche arbeitsvertragliche Bestimmungen und Gestaltungsmoglichkeiten darge-
stellt werden.

69  Wird der Arbeitsvertrag mit einer Gemeinde, einem Kanton oder einer anderen dem offentlichen
Personalrecht unterstehenden Institution abgeschlossen, ist insoweit priméar das 6ffentliche Perso-
nalrecht zu beachten.

70  Vgl. das Bundesgesetz tiber die Arbeit in Industrie, Gewerbe und Handel (Arbeitsgesetz, SR 822.11).

71 Vgl Art.1a. Abs.1lit. a und c UVG.
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7.1 Probezeit (Art. 335b OR)

Der erste Monat eines unbefristeten Arbeitsverhéltnisses gilt als Probezeit.
Diese Frist kann durch Vertrag, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsver-
trag verkurzt oder aber hochstens auf drei Monate verlangert werden. Eine sol-
che Verlangerung ist nur im Voraus oder wahrend der Probezeit und nur einmal
moglich. Durch Gesetz verlangert sich die laufende Probezeit ausschliesslich
bei Krankheit, Unfall oder Ubernahme gesetzlicher Pflichten.”2 Besondere Re-
geln hinsichtlich der Probezeit gelten beim Lehrvertrag™ und relativ haufig bei
offentlich-rechtlichen Anstellungsverhaltnissen gemass offentlichem Personal-
recht. Wahrend der Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von
sieben Tagen gekiindigt werden; die speziellen Kindigungsschutzvorschrif-
ten und Sperrfristen gelten nicht. Uberdies ist wahrend der Probezeit bei einer
allfalligen unverschuldeten Arbeitsunfahigkeit, etwa infolge Krankheit, keine
Lohnfortzahlung geschuldet.™

Die Probezeit ist von ihrem Wesen her auf unbefristete Vertragsverhaltnisse
zugeschnitten. Nur in diesem Fall rechtfertigt sich eine zwingende «Probepha-
se» des Kennenlernens, die unabhangig von einer spezifischen Vereinbarung
gilt und wahrend der eine Aufhebung des Vertrags erleichtert maoglich ist. Bei
befristeten Arbeitsverhéltnissen gilt deshalb eine Probezeit nur, wenn diese
spezifisch vertraglich vereinbart wird.”® In diesem Zusammenhang ist auch ein
Arbeitsverhaltnis zu Probezwecken zulassig,”® also eine explizite Bezweckung
des Arbeitsvertrags als Probelauf mit einer entsprechenden Befristung. Ein sol-
ches Arbeitsverhaltnis endet automatisch mit Fristablauf.””

Damit er6ffnet sich eine Gestaltungsmaoglichkeit flr Falle, in denen - wie haufig
im Kontext von Supported Employment - fir die Vertragsparteien noch nicht
klar ist, ob ein festes, langeres Arbeitsverhéltnis eingegangen werden soll: Ma-

72 Art. 335b Abs. 3 OR.

73 Art. 344a OR.

74  Art. 335b OR. Dazu Streiff et al. (2012), S. 927-928.

75  Streiff et al. (2012), S. 926-936.; differenzierend je nach Dauer des befristeten Arbeitsverhdltnisses
Geiser et al. (2024), S. 138-140.

76  Siehe Bundesgerichtsurteil vom 15.3.1995 JAR 1996, 106; Streiff et al. (2012), S. 930.

77  Vereinzelt wird in der Lehre vertreten, dass in solchen Probearbeitsverhiltnissen und bei Arbeitsver-
suchen die besonders erleichterte Kiindigungsmoglichkeit auch Uber die Probezeit von drei Monaten
hinaus gelten musse. Das ist abzulehnen, weil damit der Sozialschutz fur Arbeitsvertrage iiber Ge-
buhr durchbrochen wiirde und weil das Arbeitsvertragsrecht auch sonst geniigend Flexibilitat vor-
sieht. Flr eine strenge Handhabung der Probezeitregel vgl. auch BGE 109 Il 449 sowie Streiff et al.,
(2012), S. 930; anders aber Miiller (2010), S. 538-539.
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ximale Flexibilitat erhalt man, wenn ein Vertrag befristet ist, mit einer expliziten
Probezeit von drei Monaten kombiniert wird und zudem eine Kiindigungsmaog-
lichkeit vereinbart wird.

7.2 Lohnzahlung

Die Bestimmung des Lohns obliegt im Grundsatz den Vertragspartnern des
Arbeitsvertrags. Das Schweizer Arbeitsrecht kennt keine generellen staatlichen
Mindestlohne. Allerdings konnen je nach Arbeitsverhaltnis fiir die Lohnhdhe
Rahmenbedingungen bestehen, die zu beachten sind. Mit Blick auf Arbeits-
verhaltnisse im Kontext von Supported Employment sind diese besonders
bedeutsam, wenn beispielsweise ein Lohn festgelegt werden soll, der der
gesundheitsbedingt eingeschrankten Arbeitsleistung der Arbeitnehmerin ent-
spricht (sogenannte Arbeitsleistung). Dies ist etwa der Fall, wenn trotz zeitlich
voller Arbeitstatigkeit leistungsbedingt nur ein beschrankter Lohn ausgerich-
tet werden soll.

Was sind diese Rahmenbedingungen? In vielen Branchen bestehen Gesamt-
arbeitsvertrage, die teilweise Vorgaben flir Lohne oder Lohnbander kennen. Ob
und unter welchen Voraussetzungen im Kontext von Supported Employment
Leistungslohne vereinbart werden konnen, die die GAV-Lohne unterschreiten,
muss flr jeden GAV einzeln abgeklart werden. Zum Teil ist diese Moglichkeit
explizit vorgesehen.” In gewissen Fallen sind spezifische oder generelle Bewil-
ligungen bei den Durchfihrungsstellen der GAV, den paritatischen Kommis-
sionen, zu beantragen. Im Bereich der Anstellungen bei der 6ffentlichen Hand
werden Lohne haufig in offentlich-rechtlichen Personalgesetzen festgelegt.

Vorgaben zur Lohnhoéhe bestehen auch bei Arbeitsverhaltnissen, flr die Nor-
malarbeitsvertrage zwingende Mindestlohne vorsehen, insbesondere im Be-
reich der Hauswirtschaft’® Ebenso kennen bestimmte Kantone, etwa Ba-
sel-Stadt, offentlich-rechtliche kantonale Mindestlohnvorschriften fiir private
Arbeitsverhaltnisse in Branchen ohne Gesamtarbeitsvertrage. In solchen Fal-

78  Vgl. etwa Art. 10 Abs. 2 des Landes-Gesamtarbeitsvertrag (L-GAV) des Gastgewerbes (3. Auflage
2024), der fir den Bereich des Gastgewerbes generell ein Unterschreiten der vorgesehenen Mindest-
I6hne erlaubt fur vermindert leistungsfahige Mitarbeitende aus staatlichen oder staatlich bewilligten
Wiedereingliederungs- oder Férderungsprogrammen.

79  Vgl. Verordnung Uber den Normalarbeitsvertrag fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der
Hauswirtschaft (NAV Hauswirtschaft), SR 221.215.329.4.
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len missen die bestehenden Normen geprift und ausgelegt werden, nament-
lich mit Blick auf den Geltungsbereich und auf die Zulassigkeit von Abwei-
chungen. Dies gilt etwa flir Arbeitsverhaltnisse, flir die leistungsbedingt tiefere
Lohne vorgesehen sein sollen.

7.3 Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
(Art. 324a und b OR)

Bei einem Arbeitsverhaltnis besteht flir die Arbeitgeberin eine Pflicht zur Lohn-
fortzahlung wahrend einer bestimmten Dauer bei unverschuldeter Arbeits-
unfahigkeit aus personlichen Griinden, insbesondere wegen Krankheit oder
Unfall. Im ersten Dienstjahr betragt diese Dauer drei Wochen; danach verlan-
gert sie sich auf eine angemessen langere Zeit, die in der Praxis meist anhand
arbeitsgerichtlicher Skalen bemessen wird. Abweichende Regelungen sind
durch schriftliche Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag
zwar moglich, sie mussen aber flr die Arbeitnehmenden mindestens gleich-
wertig sein.®

Dieser Anspruch besteht allerdings erst, wenn das Arbeitsverhaltnis bereits
mehr als drei Monate gedauert hat oder flir mehr als drei Monate eingegangen
wurde. Die Lohnfortzahlungspflicht besteht also von Anfang an, wenn bei be-
fristeten Vertragen eine Dauer von mehr als drei Monaten ohne vorherige Be-
endigungsmaoglichkeit vereinbart wurde oder wenn unbefristete Vertrage erst
nach Ablauf von drei Monaten beendet werden konnen. Die Lohnfortzahlungs-
pflicht beginnt dagegen erst am ersten Tag des vierten Anstellungsmonats in
zwei Féllen: erstens bei befristeten Vertragen mit einer Dauer von unter drei
Monaten oder in Kombination mit einer Probezeit, und zweitens bei unbefriste-
ten Vertrdgen mit einer Probezeit, die vor Ablauf der drei Monate endet.®

Es besteht also eine Flexibilitat fir Beschaftigungsverhaltnisse im Kontext von
Supported Employment fiir die Einstiegsphase in den allgemeinen Arbeits-
markt oder flir «Probearbeitsverhaltnisse»: Es ist moglich, ein befristetes

80  Geiseretal. (2024), S. 204-221; Streiff et al. (2012), S. 402—-473. Dabei geht es vor allem um die Kran-
kentaggeldversicherung, die haufig als Kollektivversicherung fiir die Arbeitnehmenden abgeschlos-
sen wird. Sie ist obligatorisch, wenn spezifische Gesamtarbeitsvertragsbestimmungen bestehen,
oder wenn dies in Arbeitsvertragen vorgesehen ist; ansonsten ist sie fakultativ.

81  Sodie herrschende Meinung und das Bundesgericht. Vgl. BGE 131 11l 623; Streiff et al. (2012), S. 403—
405 m.w.H.; Geiser et al. (2024), S. 208.
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Arbeitsverhaltnis zur Probe auf drei Monate abzuschliessen und so vorlaufig
einen Lohnfortzahlungsanspruch auszuschliessen.

7.4 Fursorgepflicht und Personlichkeitsschutz

Der Arbeitgeber hat im Arbeitsverhaltnis die Personlichkeit der Arbeitnehme-
rin zu schiitzen. Dazu gehort, auf deren Gesundheit gebiihrend Ruicksicht zu
nehmen und ihre Integritat zu schitzen.®? Daraus leitet sich die sogenannte
Firsorgepflicht des Arbeitgebers ab. Dabei sind Massnahmen vorzusehen, die
- s0 Art. 328 Abs. 2 OR - nach der Erfahrung notwendig, nach dem Stand der
Technik anwendbar und den Verhaltnissen des Betriebs bzw. Haushalts ange-
messen sind. Die Grenze ist die Zumutbarkeit fiir den Arbeitgeber.

Daraus ergeben sich fir den Arbeitgeber Verpflichtungen, Schutzmassnah-
men vorzusehen, etwa im Bereich der Arbeitsorganisation, der Instruktion und
der Leitung. Daruber hinaus sind Mitarbeitende vor psychischen Belastungen
wie Stress, Uberlastungen, Uberforderungen oder Mobbing geeignet zu schiit-
zen.® Der Arbeitgeber hat insoweit auch vor Verhaltensweisen zu schitzen, bei
denen Menschen mit Behinderungen verletzt, abgewertet oder ausgegrenzt
werden.® Mit Blick auf Integrationsarbeitsverhéltnisse erfordern diese Aspek-
te im Bereich von Supported Employment besondere Beachtung. Mit der Ein-
fihrung und der adaquaten, konzeptgestiitzten Ausgestaltung des Supports
konnen Arbeitgebende nachweisen, dass sie ihren Pflichten nachkommen.
Supported Employment ist in diesem Sinne bei einem bestehenden Arbeits-
verhaltnis Teil des arbeitgeberseitigen Personlichkeitsschutzes fir die Mit-
arbeitenden.

82  Art. 328 OR.

83  Streiff etal. (2012), S. 508-574; Geiser et al. (2024), S. 222-227.

84  Das gilt gemass Art. 328 Abs. 2 OR fir alle privatrechtlichen Arbeitsverhaltnisse. Fiir den Personalver-
leih und die Arbeitsvermittlung kann die entsprechende Pflicht Uberdies aus Art. 6 des BehiG, fiir An-
stellungen beim Bund aus Art. 3 lit. g BehiG (Behindertengleichstellungsgesetz, SR 151.3) abgeleitet
werden.
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7.5 Arbeitsvertraglicher Kindigungsschutz

Ein Arbeitsverhaltnis kann im ersten Dienstjahr nach Ablauf der vereinbar-
ten Probezeit mit einer Frist von einem Monat ordentlich gekiindigt werden,
im zweiten bis zum neunten Dienstjahr mit einer Frist von zwei Monaten. Da-
nach betragt die Frist drei Monate (Art. 335¢c Abs. 1 OR). Diese Frist kann durch
schriftliche Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag (GAV)
abgedndert werden. Allerdings ist eine Herabsetzung der Frist auf unter einen
Monat durch GAV nur flir das erste Dienstjahr moglich.

Der zeitliche Kiindigungsschutz verbietet nach Ablauf der Probezeit als Aus-
druck der Firsorgepflicht die Kindigung wéhrend bestimmter Perioden
(Dienstleistung in Militér, Zivildienst und Ahnlichem, bei Krankheit oder Unfall,
Schwangerschaft, Elternschaft und Geburt sowie Betreuungsurlaub).® Im Kon-
text von Supported Employment ist insbesondere die Sperrfrist bei der Kiindi-
gung von Bedeutung, wenn die Arbeitnehmerin ohne eigenes Verschulden we-
gen Krankheit oder Unfall ganz oder teilweise an der Arbeitsleistung gehindert
wird. Im ersten Dienstjahr (nach Ablauf der Probezeit!) betragt diese Sperrfrist
30 Tage, im zweiten bis zum flinften Dienstjahr 90 Tage und ab dem sechsten
Dienstjahr 180 Tage. Eine Kiindigung, die wahrend dieser Sperrfristen ausge-
sprochen wird, ist nichtig. Lauft die Kiindigungsfrist bereits zufolge einer or-
dentlichen Kiindigung und tritt dann ein Grund flr eine Sperrfrist ein, wird die
entsprechende Kiindigungsfrist unterbrochen.®

Der wesentliche Grund fir die Sperrfrist liegt darin, dass fir Arbeitnehmende
wahrend einer durch Krankheit oder Unfall bedingten Arbeitsunfahigkeit prak-
tisch kaum eine Chance besteht, eine neue Anstellung zu finden. Das bedeu-
tet auch, dass gesundheitliche Stérungen eine Sperrfrist auslosen konnen, die
diesen Effekt verursachen oder zumindest beglinstigen.®” Dabei ist unerheb-
lich, ob die Arbeitnehmerin von der Krankheit weiss, beziehungsweise, ob der
Arbeitgeber darlber informiert wurde.® Auch wird die Sperrfrist bereits dann
ausgelost, wenn die Arbeitsfahigkeit nur teilweise beschrankt ist.?® Keine Kiin-
digungssperrfrist soll gemass Bundesgericht bestehen, wenn die Arbeitsun-
fahigkeit nur arbeitsplatzbezogen ist, etwa durch Mobbing, und dadurch die

85  Art.336c OR.

86  Streiff et al. (2012), S. 1067-1094; Geiser et al. (2024), S. 297-302.
87  BGE 12811141, E. 2¢; siehe auch Parli & Petrik (2024), S. 201-203.
88 BGE 128111 212.

89  Streiff et al. (2012), S. 1083.
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Moglichkeit einer Anstellung an einem anderen Arbeitsplatz kaum beeintrach-
tigt wird. Dies gilt aber grundsatzlich nicht, wenn die gesundheitlichen Folgen
einen erheblichen Einfluss auf die Austibung der Arbeit an einem anderen Ort
haben kdnnen.*°

Die Sperrfristen geméss Art. 336¢c OR gelten auch bei Personalverleiharbeits-
vertragen. Dies kann den Arbeitgeber als Personalverleiher einem gewissen
Risiko aussetzen, wenn der Einsatzbetrieb den Einsatz beendet.”

Es ist zudem zu beachten, dass die Frage der Sperrfrist primar die Dauer des
Arbeitsverhaltnisses betrifft, und nicht die Frage, ob trotz Arbeitsverhinderung
weiterhin eine Lohnfortzahlung geschuldet ist. Flr Letzteres sind die bereits
dargestellten Regeln zur Lohnfortzahlung bei Krankheit relevant.®?

Dariber hinaus gilt der Schutz vor missbrduchlichen Kiindigungen. Dieser gilt
schon wahrend der Probezeit. Im Zusammenhang mit Supported Employment
kann sich vor allem die Frage stellen, ob eine Entlassung eventuell als unzulas-
sige Kiindigung wegen personlicher Eigenschaften betrachtet werden kann.®
Entscheidend hierfiir ist, ob die Kiindigung darauf beruht, dass die Arbeits-
pflicht nicht oder nur eingeschrankt erfiillt werden kann. Soweit eine Kindi-
gung wegen einer Erkrankung oder Einschrankung erfolgt, die unmittelbar die
Erflllung der Arbeitspflicht beeintrachtigt, ist die Kiindigung zulassig und nicht
missbrauchlich.®*

Der Vollstandigkeit halber sei hier angeflihrt, dass eine ausserordentliche, also
fristlose Kiindigung zwar jederzeit - auch wahrend laufender Sperrfristen - den
Vertrag auflost, aber nur zulassig ist, wenn die Einhaltung der ordentlichen
Klndigungsfristen unzumutbar ist. Wurde fristlos entlassen, obwohl das Ab-
warten der vertraglichen und gesetzlichen Fristen zumutbar gewesen ware,
drohen erhebliche Schadenersatz- und Strafzahlungen. Relevant sind dabei
die konkreten Umstande und Griinde fir die Entlassung.®

90  Vgl. zum Ganzen BGer 1C_595/2023 vom 26. Mé&rz 2024; dazu Parli & Kunz (2024).

91  Streiff et al. (2012), S. 1070.

92  Siehe dazu Art. 324a und Art. 324b OR.

93 Art. 336 Abs. 1 lit. a OR. Ahnlich fiir den Arbeitsversuch Miiller (2010), S. 538-539.

94  Streiff et al. (2012), S. 991-1043; Geiser et al. (2024), S. 302-318.

95  Vgl. zur fristlosen Kiindigung Art. 337 OR. Dazu Streiff et al. (2012), S. 1097-1134; Geiser et al. (2024),
S.291-296.
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8 Fazit und einige weiterfuhrende
Gedanken

Im Zusammenhang mit der Konzeptionierung oder der praktischen Durch-
fihrung von Supported Employment sind eine Reihe von rechtlichen Fragen
zu klaren. Die Klarung dient der Vorhersehbarkeit flr die Beteiligten, schafft
Rechtssicherheit, erhoht in diesem Sinne die Bereitschaft zum Abschluss ent-
sprechender Arbeitsverhaltnisse und ebenso die Erfolgschancen fiir eine kon-
fliktarme und erfolgreiche Integration.

Die genauen Regeln mussen im Einzelfall bestimmt werden, da sie von der
Branche, dem Betrieb sowie den konkreten Umstanden der Tatigkeit und der
Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses abhangen. Im Wesentlichen geht es
dabei um sozialversicherungsrechtliche Fragen, um Fragen der Betriebshaf-
tung und entsprechender Versicherungen sowie um die Unterstellung des
Arbeitsverhaltnisses unter eine Krankentaggeldversicherung oder die beruf-
liche Vorsorge. Ausserdem betrifft es die konkrete Ausgestaltung des Rechts-
verhéltnisses zum Zuweiser bzw. Finanzierer (z. B. beim Arbeitsversuch nach
Art. 18a IVG oder bei Massnahmen, die Uber die Sozialdienste finanziert wer-
den) und vor allem die arbeitsvertragsrechtlichen Rechte und Pflichten. Insbe-
sondere letztere wurden in diesem Beitrag naher beleuchtet.

Der Umfang und die Art der Rechte und Pflichten im direkten Verhaltnis zwi-
schen Betrieb und Arbeitnehmer richten sich priméar danach, ob ein Arbeitsver-
haltnis im Sinne von Art. 319 OR vorliegt. Dies hangt insbesondere davon ab,
ob nach den konkreten Verhaltnissen faktisch eine Arbeitsleistung, die Arbeits-
ergebnisse hervorbringt, erwartet wird und geschuldet ist, und ob nach Treu
und Glauben ein Lohn erwartet werden darf. Nach der hier vertretenen Ansicht
ist das immer dann der Fall, wenn die Arbeitstatigkeit mit Blick auf das Erzielen
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von Arbeitsergebnissen fiir den Betrieb geleistet wird oder wenn dieser Aspekt
zumindest eine wesentliche Rolle spielt.

Kein Arbeitsvertrag liegt nur vor, wenn die Arbeit in erheblichem Ausmass nur
Mittel zum Therapie- oder Abklarungszweck ist. In letzterem Fall liegt ein Ver-
trag eigener Art vor, bei dem die Sozialschutzvorschriften des Arbeitsvertrags-
rechts hochstens analog und punktuell zur Anwendung kommen konnen. Mit
Blick auf das obligationenrechtliche Sozialschutzziel im Arbeitsvertragsrecht
sollte aber nicht vorschnell davon ausgegangen werden, dass kein Arbeitsver-
trag vorliegt.

Liegt ein Arbeitsvertrag vor, sind bei der Ausgestaltung des Integrationsarbeits-
verhaltnisses die wesentlichen Schutzbestimmungen grundsatzlich zu beach-
ten. Dazu gehoren vor allem der Schutz der Personlichkeit, die Lohnfortzah-
lungspflicht bei Krankheit sowie der Kiindigungsschutz. Darlber hinaus gelten
bei Vorliegen eines Normal- oder Gesamtarbeitsvertrags gegebenenfalls be-
sondere Normen zu Arbeitszeit, Lohn und weiteren Punkten. Vorschriften zu
einem Mindestlohn konnen sich auch aus kantonalen offentlich-rechtlichen
Regeln ergeben. Beim Personalverleihvertrag oder bei der Arbeitsvermitt-
lungstatigkeit sind die Bewilligungsvorschriften des Arbeitsvermittlungsgeset-
zes sowie die besonderen zwingenden Regeln fiir die Vertragsgestaltung zu
beachten. Beim Lehrvertrag ist zudem der besondere Einbezug der Berufs-
bildungsamter erforderlich, ebenso gelten spezielle Schutzvorschriften, insbe-
sondere im Hinblick auf die Kiindigung.

Dabei bestehen im Arbeitsvertragsrecht erhebliche Gestaltungsmaoglichkeiten
flr die Vertragspartner, die eine flexible Ausgestaltung der Verhaltnisse und -
aus Sicht der Arbeitgebenden - eine Minimierung des Kostenrisikos erlauben.
Im Besonderen kénnen durch befristete Vertrage, die bereits wahrend der Ver-
tragsdauer eine Kindigungsmoglichkeit vorsehen und eine auf drei Monate
verlangerte Probezeit enthalten, flexible Probearbeitsverhaltnisse geschaffen
werden. Fur den Arbeitnehmer hat dies allerdings zur Folge, dass sowohl der
Klindigungsschutz als auch der Anspruch auf Lohnfortzahlung bei Krankheit
reduziert sind oder gar nicht bestehen.

Im Einzelnen bestehen allerdings fur Arbeitsversuche, Arbeitstrainings, Prakti-

ka, Teillohnarbeitsverhaltnisse oder Arbeitsverhéltnisse mit besonderem Sup-
port relativ viele juristische Unklarheiten. Dies hangt damit zusammen, dass
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sich bei diesen Arbeitsverhaltnissen unterschiedliche Ziele verbinden oder ver-
mischen konnen: insbesondere das Erzielen von Arbeitsergebnissen, der Auf-
bau von Kompetenzen, die Beschéftigung zur Therapie und/oder das Ziel der
Abklarung von Arbeitsfahigkeiten. Diese arbeitsvertragsahnlichen Beschafti-
gungsverhaltnisse bieten Chancen zur Integration, bergen aber auch die Ge-
fahr des Missbrauchs.

Insoweit liegt die Interessenlage der Beteiligten dhnlich wie bei einem Lehr-
vertrag, der privatrechtlich in Art. 344 OR besondere Regelung erfuhr, dartber
hinaus aber auch offentlich-rechtlicher Aufsicht untersteht. Fiir die besonderen
Arbeitsverhaltnisse rund um Supported Employment ware deshalb de lege fe-
renda eine analoge Regelung wie beim Lehrvertrag zu prifen. Damit ware die
Moglichkeit verbunden, Probezeiten auf bis zu sechs Monate zu verlangern.
Gleichzeitig wiirde eine Begleitung und Aufsicht dieser besonderen Arbeits-
verhaltnisse unabhangig vom Zuweiser eingerichtet.

Mit einer entsprechenden Neuregelung im OR und eventuell in der Berufsbil-
dungsgesetzgebung konnte sichergestellt werden, dass die Zwecksetzung der
Arbeitstatigkeit tatsachlich im Vordergrund steht und sich die Ziele von Abkla-
rung, Training, Probe und Arbeitsleistung besser verwirklichen lassen.
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