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Konzeption „Jobcoach“
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Projektkonzeption

Projektträger: 

IFD Integrationsfachdienst gGmbH, Lupusstr. 22, 50670 Köln

Arbeitstitel:

Jobcoach für hörbehinderte ArbeitnehmerInnen im Rheinland

Geplante 
Laufzeit: 


01.01.2010 bis 31.12.2013

Kosten: 

 
136.000,- € im Jahr; 408.000 € für drei Jahre 
Personelle 
Ausstattung:

zwei volle Fachkraftstellen
Besondere
Anforderung:
hohe Gebärdensprachkompetenz

Modellregionen:
Rheinland
Zielgruppe:
Hörbehinderte ArbeitnehmerInnen, die erhebliche Schwierigkeiten bei der Ausführung der Arbeitsabläufe haben, die durch intensives Training der Abläufe vermindert oder behoben werden können.
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Projektergebnis:
 - Sicherung von Arbeitsverhältnissen,

                         - Tätigkeits- und Anforderungsprofil des Jobcoach für   

                           hörbehinderte ArbeitnehmerInnen,

 - Enge qualitative und quantitative Dokumentation der 
                           Fallarbeit wird in Absprache mit dem LVR-

                          Integrationsamt erstellt und regelmäßig vorgelegt. 
                         - Erarbeitung von Kennzahlen für zukünftige Einsätze 

   von Jobcoaches

Vorteil:
Volle Einbindung in die IFD- Struktur mit der Anwendung 
der IFD- Qualitätskriterien nach Kassys,
Erweiterung des Angebotes für Arbeitgeber und ArbeitnehmerInnen.
Einbindung in mögliche Maßnahmen im Rahmen von Kündigungsverfahren

Enge Kooperation mit der Abteilung 61.10 des LVR - Integrationsamtes

Begründung:
Aufgrund der hohen Anforderungen im kommunikativen Bereich und des hoch spezifischen Segments kann nicht 

auf freiberufliche Honorarkräfte zurück gegriffen werden. 

Im Folgenden wird anhand der aktuellen Situation des Arbeitsmarktes die IFD-Arbeit beschrieben. Die Tätigkeit wird abgegrenzt zu den Interventionen, die derzeit nicht geleistet werden können, aus fachlicher Sicht jedoch ein wichtiger Baustein zur Sicherung von Arbeitsverhältnissen sein können. 
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Die Situation von hörbehinderten Menschen
Auf der Grundlage der wirtschaftlichen und  gesellschaftlichen Situation müssen auch hörbehinderte* ArbeitnehmerInnen im Berufsleben bestehen; Sie treffen dabei häufig auf Kollegen und Vorgesetzte, die ein unzureichendes Bild von der Behinderung" Hörbehinderung" haben.

Diese Darstellung steht unter dem Grundgedanken, der von der amerikanischen taub-blinden Schriftstellerin Helen Keller formuliert wurde:

"Die Blindheit trennt von den Dingen, Gehörlosigkeit trennt von den Menschen".

Hörbehinderte Menschen müssen ihr Leben gestalten mit einem enormen Informationsdefizit. Dieses Defizit erwächst aus einer meistens sehr schwierigen Lernsituation und setzt sich fort durch das bei hörbehinderten Menschen weitgehend nicht bekannte informelle Informationssystem, das jeder hörende Mensch hat.

Das Gespräch mit Kolleginnen und Kollegen, die Informationen, die der Hörende im Vorbeigehen aufnimmt, die Information aus dem Radio im Auto oder am Arbeitsplatz, die Information durch Lautsprache aus dem Fernsehen, durch Gespräche mit Eltern oder auch durch Besuch von Kursen an der Volkshochschule, alles Informationsquellen, die hörbehinderte Menschen nicht, oder nur sehr eingeschränkt nutzen können. Auch schriftliche Informationen sind für viele hörbehinderte Menschen nicht wirklich zugänglich, denn abhängig vom Verstehen der Bedeutung eines Wortes werden nur Bruchstücke verstanden - oder eben anders verstanden, als es gemeint ist.   
Das Leben als hörbehinderter Mensch zu meistern, erfordert viel Kraft, mehr als die hörende Umwelt in der Regel einzuschätzen und zu würdigen weiß.

Hörbehinderte Menschen sind es gewohnt überdurchschnittlichen Einsatz für Leistungen zu erbringen, um als hörbehinderter Mensch in einer hörenden Umgebung bestehen zu können. Dies gilt um so mehr im Arbeitsleben. .

Es gibt hoch qualifizierte hörbehinderte ArbeitnehmerInnen, die trotz der durch die Behinderung erschwerten Schul- und Ausbildungssituation eine qualifizierte Ausbildung absolvieren  und im Betrieb integriert sind, ohne dass es weiterer Hilfen oder Maßnahmen bedarf. Sie sind motiviert, leistungsfähig und einsatzbereit.

Diese ArbeitnehmerInnen benötigen entweder nur punktuell oder gar nicht den IFD zur Bewältigung ihrer beruflichen Karriere.

Daneben gibt es aber hörbehinderte Beschäftigte, die regelmäßig oder immer wieder und teilweise intensive Unterstützung brauchen, wobei diese das überwiegende Klientel des IFD

stellen.  

________________________

* "hörbehindert" steht hier und im Folgenden für: gehörlose, spätertaubte, und hochgradig schwerhörige Menschen, sowie für Cochlear implantierte Menschen.
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Die IFD Arbeit verändert sich mit den Veränderungen der Arbeitswelt

Die Herausforderungen der aktuellen und mit Sicherheit der zukünftigen Arbeitswelt erleben die IFD-Fachkräfte sehr deutlich. Die so genannten Nischenarbeitsplätze gibt es kaum noch, die Anforderungen an eine Tätigkeit steigern sich stetig durch „Job Enlargement“ und „Job Enrichment“ oder einfach durch mehr Arbeit bei weniger Personal. Immer mehr Menschen können dem Konkurrenzkampf und sozialen Druck  nicht mehr standhalten und wenden sich an den IFD. Die Arbeitgeber sieben schneller und stärker aus und entlassen erkrankte, aus ihrer Sicht unproduktive MitarbeiterInnen.


Bei hörbehinderten Menschen ist die Kommunikationsproblematik mit den daraus resultierenden Konsequenzen nicht auflösbar. Die Kommunikationsfähigkeit eines hörbehinderten Beschäftigten kann nicht durch eine inner- oder außerbetriebliche Maßnahme im Grundsatz beseitigt werden.

Jeder Arbeitsplatz ist von ständigen Veränderungen betroffen, die oft einen größeren Einführungsaufwand benötigen. Neue PC- Software, neue Maschinen, ein neues Lagersystem, neue innerbetriebliche Abläufe und die Einführung neuer Produktions-, Sicherheits- und Qualitätsstandards. Hinzu kommt die Vielfalt an modernen Personalführungsinstrumenten wie Mitarbeitergespräche, Leistungs-orientierte Bezahlung, Zielvereinbarung usw. 
Die hörbehinderten Beschäftigten sind auch von diesen Veränderungen betroffen, erfahren aber selten die vorausgehenden Diskussionen, ob sachlich oder emotional.  Überhaupt nicht einschätzten können sie daher die Bedeutung für ihren Arbeitsalltag. Zwar werden bei Personalversammlungen i.d.R. Dolmetscher eingesetzt, womit der Arbeitgeber seine Pflicht erfüllt sieht. Bei hörbehinderten ArbeitnehmerInnen fehlt jedoch oft das Hintergrundwissen und der größere Zusammenhang zum Verständnis der Konsequenzen von Veränderungen. Der Abstraktionsgrad solcher Veränderungen ist nicht zu unterschätzen.

In der IFD Beratungsarbeit gilt es, das sensible Gleichgewicht zwischen der Eigenverantwortlichkeit und Anpassungsbereitschaft des hörbehinderten Beschäftigten zu seinen berechtigten Erwartungen, dass er in seinen hörbehindertenspezifischen Möglichkeiten und Grenzen gesehen, angesprochen und akzeptiert wird, zu wahren.  
Nicht zuletzt sind auch die Fachkräfte selbst von den Veränderungen in ihrer eigenen Arbeit betroffen. Die steigenden Anforderungen an Effizienz, Dokumentation und Fachwissen setzt Grenzen in der Beratungsdauer und -frequenz.

Das IFD-Angebot für hörbehinderte Beschäftigte und deren Arbeitgeber

Das LVR-Integrationsamt finanziert und verantwortet in seinem Zuständigkeitsbereich seit über 20 Jahren ein Netz von Beratungsstellen für hörgeschädigte ArbeitnehmerInnen als Teil der Integrationsfachdienste.
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Seit dem 1.1.2009 gibt es an 8 Standorten (Duisburg, Mönchengladbach, Essen, Düsseldorf, Wuppertal, Köln, Bonn, Aachen) FachberaterInnen für die Zielgruppe der hörgeschädigten Klientinnen. An diesen Standorten werden insgesamt 23,75 Fachkraftstellen vorgehalten, davon sind 12,5 Fachkraftstellen für den Bereich der „Sicherung von Arbeitsplätzen“ vorgesehen. 
Diese Fachkräfte arbeiten nach den Zielvereinbarungen zwischen dem LVR-Integrationsamt als Auftraggeber und den IFD-Trägern als Auftragnehmer mit einem Schlüssel von 1:30.

Demnach werden im Bereich der Arbeitsplatzsicherung mindestens 375 hörbehinderte Menschen in einem Arbeitsverhältnis betreut. Die Betreuungsdauer soll 2 Jahre nicht überschreiten, Ausnahmen müssen beim Auftraggeber beantragt werden.

Die Beratungsfachkräfte leisten Einzelfall-Beratung in vielen Angelegenheiten des Alltags, in denen hörbehinderte Menschen sich aufgrund der anderen Kommunikation auf eine für sie verständliche Art Informationen beschaffen müssen. Die Fachkräfte müssen deshalb über ein umfangreiches Wissen über Sachverhalte, Netzwerke, Institutionen und deren Ansprechpartner verfügen oder sich selbst dazu Zugang verschaffen können.
Die Beratungskräfte sind ebenso Ansprechpartner für Betriebe bei allen Fragen im Zusammenhang mit der Beschäftigung hörbehinderter Menschen.

Die Fachkräfte verfügen grundsätzlich über sehr gute Gebärdensprachkenntnisse und vermitteln in den Gesprächen zwischen den hörenden und den hörbehinderten Gesprächspartnern. Dabei sind sie mit ihren Fachkenntnissen aktiv im Gespräch oder Beratungsablauf beteiligt. 

Das Dolmetschen ist grundsätzlich von der Beratung zu unterscheiden, da es lediglich das Gesprochene oder Gebärdete möglichst detailgenau, situationsgerecht und zeitnah übersetzt. Der Dolmetschende schaltet sich nicht mit seiner Meinung ein oder berät. In der Konstellation hat der hörbehinderte Gesprächspartner die volle Verantwortung für das eigene Verhalten und muss selbst seine Interessen vertreten. Dabei bedient er sich lediglich der Dolmetschleistung als Arbeitsmittel. 

In Situationen, in denen gehörlose Arbeitnehmer psychosoziale Unterstützung brauchen oder der Betrieb ein Informationsdefizit über Auswirkungen der Hörschädigung hat, ist der Einsatz von Dolmetschenden nicht ausreichend, um eine Lösung herbeizuführen. Dann ist neben dem zeitnahen (simultanen) Dolmetschen eines jeden Gesprächsteilnehmers die aktive Teilnahme der Beratungskraft am Gesprächsverlauf erforderlich
In manchen belastenden Lebensphasen reicht die sozialarbeiterische Begleitung am Arbeitsplatz nicht aus und der hörbehinderte Mensch sucht psychologische Beratung für seine Probleme. 
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Da es bis heute kaum  ambulante oder stationäre Angebote gibt, in denen die Kommunikationen in der Beratung in Gebärdensprache erfolgt, hat das Integrationsamt 1992 das Angebot um die psychologische Beratung in Gebärdensprache erweitert. Denn einen Dolmetscher als Dritten hinzuzuziehen ist aus nachvollziehbaren Gründen für die psychologische Beratungssituation wenig förderlich.

Um den Umgang mit Konflikten, die sich negativ auf die berufliche Leistung bzw.

auf den Arbeitsplatz auswirken, zu besprechen, kann im Rheinland von hörbehinderten Arbeitnehmern eine psychologische Beratung genutzt werden, die in Gebärdensprache erfolgt. Der Kontakt wird über die IFD für hörbehinderte Menschen hergestellt.

Im Jahre 2001 erweiterte das LVR-Integrationsamt das IFD-Angebot um Kommunikationsschulungen für hörende und gehörlose ArbeitnehmerInnen im Betrieb, kurz KomBe genannt  die die Kommunikation miteinander und das gegenseitige Verständnis füreinander fördern soll.
Das Regelangebot ist beim IFD Köln angesiedelt und gilt rheinlandweit. Eingesetzt wird jeweils ein Team von hörenden und gehörlosen DozentInnen, die Einsätze werden von einer Fachkraft beim IFD konzipiert und organisiert.
Die zu Beginn dieses Abschnitts erwähnten 12,5 Fachkraft-Stellen zur Sicherung von Arbeitsplätzen sind bei allen oben beschriebenen zusätzlichen Angeboten die zentralen Casemanager.

Aufgabe dieser Casemanager ist es bei allen Unterstützungsmöglichkeiten den Überblick zu behalten, immer mit dem Ziel,  Arbeitsplätze zu erhalten. Dabei ist der zeitliche Einsatz für eine/n einzelne/n gehörlose/n KlientIn bzw. eine/n einzelne/n ArbeitgeberIn sehr begrenzt. Neben den schon beschriebenen Aufgaben sind die Fachkräfte zuständig für das Erstellen von Fachdienstlichen Stellungnahmen im Auftrag der örtlichen Fürsorgestellen bzw. des LVR - Integrationsamtes und in einzelnen Fällen auch der anderen Reha-Träger.
Der Bedarf an Jobcoaching

Eine teaminterne Auswertung der Beratungsabläufe und der Betreuungsfälle hat gezeigt, dass eine Fachkraft mit dem Stellenprofil eines Jobcoach  eine deutliche Verbesserung bei dem Bemühen Arbeitsplätze zu sichern wäre.

Bei mindestens 375 betreuten Arbeitsverhältnissen im Rheinland und einem angenommenen Bedarf (gesicherte Zahlen gibt es dazu nicht und das Projekt wäre auch die Möglichkeit diese zu erfassen) von 10 % wären 37 Arbeitsverhältnisse durch einen Jobcoach zu betreuen.

Die Notwendigkeit einer solchen intensiven, nur auf den bereits festgestellten Einzelfallbedarf orientierten Unterstützungstätigkeit wird von den Fachkräften in der Vergangenheit immer häufiger dargestellt und die Lücke dieses Unterstützungsangebotes beschrieben.











-7-

Wir haben bereits Erfahrungen mit dem Einsatz von externen Jobcoaches sowohl im Einsatz für das normal hörende als für das hörbehinderte Klientel sammeln können. Im Bereich des hörenden Klientels ist die vorhandene Kapazität von freiberuflichen Coaches zwar größer, aber trotzdem sehr eingeschränkt. Die Problematik ist dem LVR-Integrationsamt bekannt und der Aufbau eines Pools von Honorar-Kräften ist in Arbeit.

Der Aufbau eines solchen Pools ist schon für hörende, schwerbehinderte Menschen im Arbeitsleben nicht unproblematisch. In der Begleitung hörbehinderter ArbeitnehmerInnen kann jedoch grundsätzlich nicht auf freiberufliche ErgotherapeutInnen oder ArbeitserzieherInnen zurückgegriffen werden, da gerade bei dieser Tätigkeit mit dem Personenkreis eine sichere Gebärdensprachkompetenz und Erfahrung im Umgang mit hörgeschädigten Menschen unumgänglich ist. Hierzu sei angemerkt, dass die direkte Kommunikation mit dem Arbeitgeber bzw. den Kollegen ebenfalls vorausgesetzt werden muss.
Freiberufliche Fachkräfte mit der erforderlichen Kombination gibt es im Rheinland bisher nicht. 
Das beantragte Projekt bietet den Fachkräften zur Sicherung von Arbeitsplätzen für hörbehinderte Menschen die Möglichkeit die jetzt bestehende Unterstützunglücke zu schliessen und modellhaft den Einsatz von Jobcoaches zu entwicklen.

Die Aufgabe eines Jobcoach
Die inhaltlichen Aufgaben dieser Fachkraft (Jobcoach) können ohne Anspruch auf Vollständigkeit wie folgt skizziert werden:
- Überprüfung der beruflichen Kompetenz des hörgeschädigten Menschen durch praktisches Mitarbeiten und gezielte Kompetenzverbesserung durch direkte Anleitung oder die Rückmeldung an die beratende Fachkraft, dass eine Schulung organisiert werden muss.
Gegebenenfalls erneute Erstellung eines Fähigkeitsprofils mit MELBA / IDA oder HAMET 

- Überprüfung, ob die betrieblichen Regeln und Abläufe (Wo und wie beantrage ich Urlaub, wie lange sind die Pausenzeiten, wann ist Arbeitsbeginn und beginnt die Arbeit am Eingang zur Firma oder am Arbeitsplatz, wer ist in der Firma in verschiedenen Situationen mein Ansprechpartner, u.a.) dem/der hörbehinderten ArbeitnehmerIn bekannt sind und gegebenenfalls Aufklärung und Einüben. 
- Erfassung und eventuell Steuerung der sozialen Kompetenzen des / der hörbehinderten ArbeitnehmerInnen. Vor allem, wenn mehrere hörbehinderte Menschen in einer Gruppe arbeiten. Angemessenes Sozialverhalten sowohl innerhalb einer Gruppe von hörbehinderten Menschen als auch gegenüber normal hörenden KollegInnen und Vorgesetzten ist häufig ein Problemfeld. 
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Damit ist nicht gemeint, dass hörbehinderte Menschen kein angemessenes Sozialverhalten haben, sondern gemeint ist, dass ein Mensch nur Regeln einhalten, die er kennt und erlernt hat. Das Sozialverhalten unterliegt häufig unausgesprochenen Regeln und diese werden gerade bei hörbehinderten Menschen nicht im privaten und schulischen Umfeld vermittelt oder erlernt, da die kommunikativen Voraussetzungen fehlen.
Unangemessenes Verhalten zu verändern bedarf der geduldigen Übung und diese Übung muss extern begleitet werden. Der Arbeitgeber bzw. KollegInnen können das nicht leisten.

- Hilfestellung für den Arbeitgeber bzw. Vorgesetze, wenn Arbeitsabläufe erklärt oder verändert werden. Die Hilfe bezieht sich nicht nur auf kommunikative Unterstützung, sondern das anschließende praktische Umsetzen muss hörbehindertengerecht trainiert werden z.B. durch Mitarbeiten.

- Rückmeldung an die beratende Fachkraft des IFD, ob ein Einsatz des Projektes "KomBe" oder andere zusätzliche Hilfen ( Einschaltung technischer Fachdienst des LVR - Integrationsamtes, Antrag auf finanzielle Hilfen) sinnvoll oder möglicherweise dringend ist.
- Rückmeldung an die beratende Fachkraft des IFD, ob weitere Hilfestellungen im privaten Umfeld ( Kinderbetreuung, finanzielle Situation u.ä.) vermittelt werden müssen.
Die Beispiele mögen sich banal lesen, führen aber in der praktischen Zusammenarbeit sehr häufig zu Konflikten. Natürlich werden diese Themen auch von der beratenden Fachkraft angesprochen, erfahrungsgemäß ist aber eine Überprüfung und Einübung der Abläufe notwendig. 

Werden die Abläufe nur mitgeteilt und auch „zum Nachlesen“ aufgeschrieben, kann diese Information oft keine Verhaltensänderung bewirken. Eine bewusste Verhaltensänderung ist aber oft notwendig um die Sicherung des Arbeitsplätzes zu erreichen.

In vielen Fällen erkennen weder der hörgeschädigte noch die hörenden Beschäftigten, wo eigentlich die „Sache“ schief geht. Auch die Fachkraft kann nicht immer auf den ersten Blick erkennen, wann, wie und wodurch die Missverständnisse auftreten. In diesen Fällen ist eine längere Beobachtung erforderlich, um die Auswirkungen der Hörbehinderung oder auch weitere Erkrankungen oder Behinderungen zu erkennen und dann eine Lösung herbeizuführen. 

Eine solche Lösung erfordert in der Regel Änderungen der vorhandenen Strukturen und Abläufe. Solche Änderungen müssen in Absprache mit dem Arbeitgeber bzw dem betrieblich Verantwortlichen erarbeitet und vor allem eingeübt werden.












-9-

Personelle Voraussetzungen

Die Umsetzung des Projektes erfordert zusätzliche Personalstellen.

Fachkräfte, die diese Stellen besetzen, müssen:

- eine sichere Gebärdensprachkompetenz besitzen

- in der Lage ist, die inhaltlichen Aufgaben eines Jobcoaches (wie oben skizziert) qualifiziert umzusetzen.

Aus unserer Sicht bietet die Besetzung mit zwei 1/2-Stellen und einer vollen Stelle den Vorteil einer effektiven Einsatzplanung, einer Vertretungsregelung und des fachlichen Austauschs. 

Zum 1.1.2010 stehen 2 Personen für je eine 1/2-Stelle zur Verfügung, die bereits im IFD Köln tätig sind und für diese inhaltlichen Anforderungen in Frage kommen, zusätzlich ist eine Fachkraft in anderen Aufgabengebieten vorhanden, die für diese Tätigkeit idealerweise in Frage kommt.

Dokumentation und Steuerung der Einsätze

Die oben skizzierten, oder andere als notwendig festgestellte, Tätigkeiten werden jeweils fallbezogen in Form eines Arbeitsauftrages von der beratenden Fachkraft des zuständigen IFD über die örtlich zuständige Fachaufsicht an die Fachaufsicht der Antragstellerin (Hr.Heinrichs, IFD gGmbH) gemeldet und hier wird über den Einsatz des Jobcoaches entschieden. Diese doppelte Einbindung der Fachaufsichten verhindert eine voreilige Einsetzung des Jobcoaches.

Die Jobcoaches dokumentieren ihre Einsätze in Abstimmung mit der Fachaufsicht der Antragstellerin und dem LVR-Integrationsamt. Es wird 1/2-jährlich berichtet. Die Falldokumentation wird qualitativ (Fallbeschreibung, Arbeitsplatzsituation zu Beginn, Zielsetzung des Jobcoach-Einsatzes, Arbeitsplatzsituation nach Abschluss des Einsatzes) und quantitativ (Einsatzstunden, Fahrtstunden, Dokumentationsaufwand) vorgenommen.
Art, Umfang und Form der Dokumentation wird zu Beginn des Projektes mit dem LVR-Integrationsamt abgestimmt. Ebenfalls wird die Quantität der Einsätze mit dem LVR - Integrationsamt abgestimmt.  Auf Grund der inhaltlichen Aufgabengebiete kann bei der Tätigkeit der Jobcoaches nicht mit Kennzahlen wie bei den Beratungsfachkräften gearbeitet werden, sonder hier müssen andere Zielvereinbarungen erarbeitet werden, die z.B. die Anwesenheit im Betrieb als Größenordnung zu Grunde legen.

Da die Aufgabe des Projektes neben der unmittelbaren Einzelfallarbeit auch die Erarbeitung eines Tätigkeitsprofils "Jobcoach für hörbehinderte ArbeitnehmerInnen" umfasst, sind Dokumentationsanforderungen und die Erarbeitung von Zielvereinbarungskriterien bzw. Kennzahlen Inhalt des Projektes.
Wir sind uns sicher, dass ein solches Projekt zur Arbeitsplatzsicherheit für hörbehinderte MitarbeiterInnen wesentlich beitragen könnte und würden uns freuen, wenn das Projekt bewilligt werden kann.
Anlage
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Anlage Kostenkalkulation

Kostenkalkulation:

Wir gehen bei der Kostenkalkulation vom Gehalt einer IFD - Fachkraft aus.

Grundlage ist dabei der IFD gGmbH Haustarif, der auf einer durchschnittlichen Gehaltsstruktur des alten BAT, Stufe 4a basiert.
Arbeitgeberbrutto 1/1 Stelle pro Jahr

(incl. Altersvers.) 






  51.800,- €

Geschäftsführungskosten entfällt

Personalbuchhaltung / Finanzbuchhaltung /Verwaltung
     4.000,- €

Miete / Raumkosten entfällt 

Fahrtkosten (Rheinlandweit)




     2.000,- €

Weiterbildung / Supervision




      6.000,- €

AfA (PC, Büroausstattung, MELBA, HAMET)


      4.200,- €

Summe pro Jahr / FK-Stelle




     68.000,- €
Summe Projekt / Jahr





   136.000,- €

Projektlaufzeit 3 Jahre





   408.000,- €

