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Einleitung

In den letzten 20 Jahren hat sich die Zahl der 1V-Rentner mehr als verdoppelt; Gberdurchschnittlich ist
die Zunahme der wegen psychischer Krankheit ausgerichteten Renten. Gleichzeitig beschéftigen in der
Schweiz nur 8 % aller Firmen mindestens eine Person mit einer Behinderung. Menschen mit psychi-
schen Beeintrachtigungen sind dabei deutlich unterrepréasentiert. Das sozialpolitische Ziel der mate-
riellen Existenzsicherung kann nur noch mit stetig steigenden Kosten einigermassen gewéhrleistet
werden, wahrend das Ziel der sozialen Integration immer weniger erreicht wird.

Seit Ende der 90er Jahre werden auch in der Schweiz vermehrt Modelle der aktiven Vermittlung und
Begleitung auf Stellen des allgemeinen Arbeitsmarkts diskutiert. Dies spiegelt sich z.B. auf politischer
Ebene in der Einfihrung der erweiterten Arbeitsvermittlung im Rahmen der 4. IVG-Revision oder im
Bericht der Projektgruppe Neue Gesundheitspolitik, in der wissenschaftlichen Diskussion in universi-
téren Forschungsprojekten zum Thema Supported Employment (SE), bzw. Job-Coaching. Wéhrend
solche Konzepte und Begriffe aus der internationalen Diskussion Aufmerksamkeit auf sich ziehen,
blieb weitgehend unbeachtet, dass in der deutschsprachigen Schweiz bereits seit bald 20 Jahren eine
Reihe Kleiner Institutionen Elemente dieses Konzepts umsetzen und damit praktische Erfahrungen
sammeln. Die Analyse dieser Institutionen und ihrer Arbeitsweise ist ein erster Teil unseres Projektes.

Mit vergleichbarer langfristiger Zielsetzung versuchen grossere nichtstaatliche Institutionen bereits
seit Anfangs der 70er Jahren in der franzdsischsprachigen Schweiz physisch und psychisch beintrach-
tige Personen in die Arbeitswelt einzugliedern. Wie arbeiten Sie und welchen Integrationserfolg haben
sie? Dies ist der andere Teil unseres Projektes.

Das Modell der ,, Unterstltzten Beschéaftigung”

Das in der Schweiz lbliche Rehabilitationsverstandnis geht davon aus, dass eine Eingliederung auf
Arbeitsplétze des ersten Arbeitsmarkts gewissermassen den erfolgreichen Abschluss eines Rehabilita-
tionsprozesses bildet, der durch geeignete Abklarungen und Trainingsmassnahmen in spezifischen
Eingliederungsinstitutionen vorbereitet wird. Nach Abschluss dieser VVorbereitungs- bzw. Ubergangs-
zeit sollte die Person die Situation aus eigenen Kréften bewaltigen, allenfalls mit weiterfihrender psy-
chotherapeutischer Unterstltzung. Bendtigt jemand vermehrte und kontinuierliche Unterstlitzung im
Arbeitsbereich, bzw. spezifisch angepasste Arbeitsbedingungen, so kann dies meist nur an geschitzten
Arbeitsplétzen, in eigenen Institutionen, auf dem ,besonderen Arbeitsmarkt* gewéhrleistet werden.
Der Schritt auf Arbeitsplatze des allgemeinen Arbeitsmarkts erweist sich flr psychisch beeintrachtigte
Menschen als sehr schwierig; geschiitzte Arbeitsplatze erweisen sich vielfach als Sackgasse.

Das in den USA zur Wiedereingliederung Behinderter entwickelte - und dort seit 1987 gesetzlich ge-
regelte - Konzept des supported employment dagegen konzipiert die Integration auf den ersten Ar-
beitsmarkt selbst als individuellen und realitatsnahen Rehabilitationsschritt, entsprechend dem Prinzip
des first place, then train®. Seit den friihen 80er Jahren wird SE auch im Bereich psychiatrischer Re-
habilitation in unterschiedlichen Modellen umgesetzt und evaluiert. Gemeinsame Kriterien der meis-
ten Modelle sind:

e bezahlte Anstellung,
o integrierte Arbeitsplétze in einem ,normalen Betrieb* und
¢ langfristige Unterstiitzung durch einen Job-Coach am Arbeitsplatz.

Leistungen der SE-Organisationen sind grundsétzlich: (1) Differenzierte Abklarung und Stellenver-
mittlung, (2) Einarbeitung und Qualifizierung am Arbeitsplatz und (3) langfristige Begleitung. Da-
durch kdénnten zwei zentrale Probleme in der Rehabilitation psychisch beeintréchtigter Menschen er-
reicht werden: (1) eine weitest mogliche Berticksichtigung von Zielen und Préferenzen der Beschaftig-
ten und (2) eine verminderte Stigmatisierung. Verschiedene empirische Studien dokumentieren ra-
schere Eingliederung, bzw. héhere Eingliederungsquoten durch SE gegenlber traditionellen rehabilita-
tiven Konzepten.
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Teil A—Von ,beschitzenden Arbeitsplatzen® zu Supported
Employment ? - eine qualitative Analyse

In diese Untersuchung einbezogen wurden Deutschschweizer Fachstellen, welche spezifische Dienst-
leistungen fir psychisch erwerbsbeeintréchtigte Menschen an der Schnittstelle zum allgemeinen Ar-
beitsmarkt anbieten, wie aktive Vermittlung, Unterstlitzung beim Arbeitseinstieg und — in unter-
schiedlichen Formen — Begleitung nach der Vermittlung. Diese nennen sich heute ,,Personalvermitt-
lung*, ,,Stellenvermittlung®, ,,Fachstelle flr berufliche Integration, ,,Nachbegleitungsstelle*, oder
,,Coaching*“. Dabei kann die gleiche Bezeichnung fiir durchaus unterschiedliche Konzepte stehen. Die
einzelnen Fachstellen sind klein. Meist sind es eine bis zwei Personen mit einem durchschnittlichen
Stellenpensum von insgesamt etwa 100%.Kennzeichnend fiir diese Auswabhl ist dabei:

e Keine dieser Fachstellen bezieht sich selbst auf das Konzept des Supported Employment.

e Entsprechend besteht auch keine gemeinsame Terminologie, weder fur die Bezeichnung ihrer Ta-
tigkeit, noch fir die angewendeten Verfahren. *

e Dem entspricht eine breite Vielfalt und Unibersichtlichkeit der Strukturen und des Vorgehens.

Die qualitative Studie basiert auf 19 eingehenden Experteninterviews, einem 3-stiindigen Gruppenge-
spréch, finf Fallstudien mit weiteren 45 teilstrukturierten Interviews und der Textanalyse schriftlicher
Dokumente. Zudem fiihrten 9 Fachstellen wéhrend eines Jahres eine standardisierte Basisdokumenta-
tion zur Erfassung grundlegender Klientendaten. Die zentralen Forschungsfragen lauteten:

e  Wie wird die Aufgabe ,,Unterstiitzung beruflicher Rehabilitation und Integration auf den ersten Arbeits-
markt“ in den verschiedenen Projekten in der Schweiz wahrgenommen und interpretiert ? Welche organisa-
torischen Formen, Abl&ufe und Interventionsstrategien resultieren daraus ?

e  Wie verlaufen Kooperations- und Integrationsprozesse ? Welche Auswirkungen haben unterschiedliche
organisatorische Formen, Einstellungen und individuelle Strategien der beteiligten Akteure ?

Struktur und Organisation

In der Absicht, diese Fachstellen und ihre
Tatigkeit zu beschreiben, bieten sich zwei
wesentliche Unterscheidungskriterien an.
(1) Eine kleinere Zahl der Fachstellen
steht Stellensuchenden vergleichbar einer
Stellenvermittlung unmittelbar offen und
ermdglicht einen direkten Arbeitsmarkt-
zugang, die Mehrzahl der Fachstellen
sind dagegen als ergdnzendes Angebot zu
einer intern durchgefihrten beruflichen
Massnahme konzipiert und somit genau
besehen Teil eines Stufenkonzepts. (2)
Wéhrend alle Fachstellen die Phasen der
Abklarung, der aktiven Vermittlung und

Gewichtung des ,Coaching am Arbeitsplatz*

Wesentlich, im Angebot
ausdriicklich erwahnt

Ergénzend, keine
besondere Erwéhnung
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Beratung des Arbeitgebers betonen, findet sich bei einigen eine deutlich unterschiedliche Gewichtung
beziiglich eines weitergehenden Coachings nach der Vermittlung, bzw. am Arbeitsplatz. Entsprechend
ergeben sich vier Typen von Fachstellen (Typen A bis D)

Ein Blick zurlick: ,Beschitzende Arbeitsplatze*
Angesichts dieser Vielfalt Uberraschend ist, dass mehr als die Halfte der Konzepte durch einen ge-

meinsamen Impuls wesentlich geprégt worden.

Das Konzept des ,,beschiitzenden Arbeitsplatzes* geht auf die Initiative eines Unternehmens aus dem

L Wir verwenden im folgenden den Begriff ,,Fachstelle® fiir die einbezogenen Institutionen, ,,Job-Coach* fiir deren Mitarbei-
tende und ,,Stellensuchende* bzw. ,,Beschaftigte” fiir deren Klienten mit (psychischen) Beeintréchtigungen.
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Jahre 1983 zuriick. Es wurde ein betriebsinternes Konzept erarbeitet?, mit dem eine feste Anzahl Ar-
beitsplatze fir ehemalige Psychiatriepatientinnen und -patienten geschaffen wurde. Diese wurden —
verteilt auf das ganze Unternehmen — den individuellen Bedurfnissen der Stellensuchenden angepasst.
Es wurden leistungsangepasste Lohne ausgerichtet, die durch Teil- oder Vollrenten der IV erganzt
wurden. Wéhrend das Unternehmen im Konzept die internen Abldufe, vor allem der Information und
Einbindung von Kader und Belegschaft festlegte, wurden Abklarung, Vorauswahl und Begleitung der
Beschéftigten an bestehende Institutionen des Sozial- und Gesundheitsbereichs delegiert und nicht
weiter ausgearbeitet. Die eingerichtete Koordinationsgruppe wurde von einer Vertreterin des Unter-
nehmens geleitet. Das Projekt war als Anstoss gedacht. Es waren aber nicht andere Unternehmen,
sondern vornehmlich soziale Institutionen, welche in einer zweiten Phase die Idee aufnahmen und in
Projektgruppen die Zusammenarbeit mit Wirtschaftsvertretern suchten. Deren Ziel war einerseits,
weitere Unternehmer zu gewinnen, andererseits wurden ergédnzende Konzepte der sozialen Unterstit-
zung entwickelt und Fachstellen eingerichtet. Neben Fachstellen, die so einen direkten Arbeitsmarkt-
zugang ermoglichten (Typ A), entstanden friih auch Konzepte, die sich im Sinne einer ,,Nachbeglei-
tung“ oder Integrationshilfe mit internen Programmen beruflicher Massnahmen gekoppelt wurden
(Typ C). In einer dritten Phase entwickelten sich die Projekte unterschiedlich weiter, einige wurden
auch wieder aufgegeben. Kennzeichnend ist dabei einerseits eine weitere Klientorientierung mit deut-
licher Gewichtung der individuellen Abklarung und Beratung. In der Zusammenarbeit mit den Unter-
nehmen andererseits ist ein Wandel vom mehr anspruchsorientierten, ,,partnerschaftlichen* Konzept
zu einem mehr , dienstleistungsorientierten* Vorgehen zu beobachten®.

Dynamik des Integrationsprozesses

Der ganze Vermittlungs- und Integrationsprozess durchlauft grundsétzlich drei Phasen, wobei diese in
der Regel nicht linear durchlaufen werden, vielmehr ergeben sich Schlaufen und Wiederholungen.
Insbesondere sind erste Vermittlungen (Schnuppern, Praktika) oft wesentliche Elemente einer vertief-
ten Abklarung (assessment).

Abklarung und Beratung. im Zentrum steht dabei das berufliche Profiling. Meist geht es aber um
einen umfassenderen Beratungsprozess, der auch Themen wie Selbstwahrnehmung, Verarbeitung von
Krankheit, Beeintrachtigung und Entwicklung eines neuen Lebensentwurfs umfasst und zu einem
realisierbaren Projekt oder zumindest ersten Schritten dazu fhrt.

Aktive Vermittlung umfasst je nach Situation sowohl Coaching der Bewerbungsanstrengungen von
Klienten wie auch eigene Akquisition. Weitere mogliche Aufgaben sind Information und Beratung der
Vorgesetzten und Verhandlungen beziglich Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitsanforderungen und weite-
ren Vertragsbedingungen (inkl. Versicherungen, Zusammenarbeit mit IV etc.). Grundlage fur erfolg-
reiche Akquisition und Vermittlung ist Vernetzung und Beziehungspflege auf dem Arbeitsmarkt.

Coaching nach Vermittlung kann zeitlich limitiert (Probezeit, Praktikum) oder zeitlich offen sein.
Héufige Varianten sind (1) nach Bedarf (,,0ffenes Angebot™), (2) nur beschaftigte Person allein oder in
Gruppe (,,im Hintergrund®) oder (3) am Arbeitsplatz in Zusammenarbeit mit der vorgesetzten Person
(,,im Dreieck®).

Obwonhl alle Fachstellen beanspruchen, die Stellensuchenden auch nach der Vermittlung zu begleiten,
ergeben sich hier deutliche Unterschiede. Wir unterscheiden drei Coaching-Modelle.

e Beim Coaching-Modell ,Starthilfe“. wird eine Einstiegsphase begleitet (Praktikum, Probezeit). Im
Zentrum steht das offene Angebot der Fachstelle im Bedarfsfall; die Begleitung ist fokussiert auf
Krisen und Problemsituationen.

e Den Coaching Modellen ,,Nachbegleitung® oder ,,Prozessbegleitung* ist gemeinsam, dass eine
langerdauernde (bis mehrjéhrige) Begleitung am Arbeitsplatz zumindest intendiert und das Coa-
ching mehr auf kontinuierliche Evaluation und Férderung fokussiert ist. Charakteristisch flr das

2 projekt beschiitzende Arbeitsplatze fiir enemalige Psychiatriepatienten der Firma Maobel-Pfister (1983)

% Bei insgesamt 7 der hier dokumentierten Projekte kann eine ausdriickliche Bezugnahme auf das Konzept der ,beschiitzen-
den’ Arbeitsplatze belegt werden; 3 weitere entstanden wesentlich spéter, integrierten aber Erfahrungen dieser Fachstellen
bei der Konzeptarbeit.
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Modell ,,Nachbegleitung* ist zudem ein verbindliches ,,Gruppencoaching® im Anschluss an eine
interne Abklarungsmassnahme (Berufsforderungskurse).

Fachstellen, die ihr Angebot an Stellensuchende mit Behinderungen jeder Art richten (entsprechen
Typ B) und solche, die mehrheitlich im Anschluss an eine langere Ausbildung vermitteln (entsprechen
Typ D), orientieren sich eher am Modell ,,Starthilfe*, fiir die Fachstellen der Typen A und C sind vor
allem die Modelle ,,Prozessbegleitung®, bzw. ,,Nachbegleitung* massgebend.

Job-Coaching am Arbeitsplatz

In der Praxis variieren Umfang und Dauer der tatsachlichen Begleitungen auch bei Fachstellen, die ein
langerdauerndes Job-Coaching in ihrem Konzept haben. Dies deutet einerseits darauf hin, dass die drei
Elemente aktive Ver-
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wohnte Kooperation
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dingungen darstellt.

Im Beratungssystem Coaching am Arbeitsplatz werden drei Teil- oder Mikrosysteme* zu einem ge-
meinsamen Mesosystem zusammengefasst:

Das Mikrosystem ,,Fachstelle* (Stellensuchende + Job-Coach) entspricht dem traditionellen Rollen-
paar Klientin — Berater. Wahrend der Phasen Abklarung/Beratung und Vermittlung kann eine tragfa-
hige Beziehung aufgebaut werden. Mit dem Stellenantritt verandert sich diese Rolle: Die stellensu-
chende Person ist nun als beschéftigte Person auch Glied des Mikrosystems Arbeitsplatz und hat dort
im Vorgesetzten eine weitere Referenzperson. Diese reprasentiert gesellschaftliche Normalitat, wéh-
rend der Job-Coach mit Krankheit und Beeintrachtigungserfahrung verbunden sein kann. Das weiter-
gehende Coaching kann Angst vor Autonomieverlust und Stigmatisierung wecken.

Grundsatzlich besteht im Mikrosystem ,,Arbeitsplatz* (Vorgesetzte + Beschaftigter) das gesellschaft-
lich Gblichste Rollenpaar Chef — Untergebener. Das Dazutreten des Job-Coach veréndert dieses aller-
dings. Vorgesetzte kdnnen sich zu besonderen sozialen Aufgaben verpflichtet fuhlen. Nicht ganz un-
problematisch ist manchmal auch die Rollenkl&rung von Praktikanten und Beschaftigten mit angepass-
ten Arbeitsverhaltnissen gegeniber Arbeitskollegen und —kolleginnen.

Das Mikrosystem ,,Stellenvermittlung* (Job-Coach + Vorgesetzter) kann sich am wenigsten auf be-
kannte Rollenmuster abstiitzen, im Gegensatz zu den anderen Rollenpaaren ist keine Abhé&ngigkeits-
beziehung definiert. Die Rolle des Coach muss immer neu geklart werden. Fragen zur fachlichen
Kompetenz des Job-Coach in betrieblichen Fragen, Befiirchtungen vor Einmischung in betriebliche

* Wir verwenden die Begriffe Mikrosystem und Mesosystem in Anlehnung an Bronfenbrenner (1981)
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Angelegenheiten und biirokratischer Kontrolle oder Rivalitit zwischen Coach und Vorgesetztem sind
zu beobachten.

Der Ubergang von den vorbereitenden Phasen (Profiling, Assessment, Vermittlung) ist soziologisch
gesprochen mit einem Kontrollverlust fiir den Job-Coach verbunden, der in einem komplexen Feld mit
mehreren Partnern eine optimale Strategie zu entwickeln hat. Entsprechend ist kein schematisches
Vorgehen maoglich. Vielmehr missen immer wieder individuell realisierbare Formen gefunden wer-
den. Dieses Handlungsfeld ist weiter bestimmt von

Stigmatisierung: Kulturell induzierte Erwartungen, dass psychisch Erkrankte stigmatisiert werden,
verbinden sich mit konkreten Erfahrungen eigener Zuriickweisung im Alltag und fiihren — in allen
Fallbeispielen deutlich erkennbar — zu Verunsicherung und Ambivalenz im Umgang mit der eigenen
Krankheit oder Beeintrachtigungserfahrung. Je nach eigenem Verstandnis dieser Problematik unter-
stiitzen die Job-Coaches eher ein defensives, sich den gesellschaftlichen Gegebenheiten anpassendes
Verhalten des Verschweigens und VVermeidens oder, davon ausgehend, dass Stigmatisierung nur durch
vermehrte Offenheit und Auseinandersetzung bewaltigt werden kann, stiitzen sie eine aktivere Ausei-
nandersetzung bis hin zu affirmativen Forderungen nach Transparenz gegenuber Arbeitgeber und Kol-
leginnen und Kollegen am Arbeitsplatz.

Selbstwahrnehmung und Bewaltigungsstrategien: Die Bewaltigung von Krankheitserfahrungen, der
damit verbundenen Einschrankungen und weiteren sozialen Folgen, sowie das Erarbeiten geeigneter
Bewaltigungsstrategien ist ein zentraler Aspekt beruflicher Rehabilitation. Die Unterstlitzung entspre-
chender Lernprozesse braucht Zeit und kann ein langeres begleitendes Coaching begriinden.

Drei Arbeitserfahrungen® (nach Fallstudien)

Herr E. (40): Stabilitat durch Kontinuitat und Kollegialitat in der Arbeit
»Ich hoffe, dass ich bleiben kann bis zur Pension.* (Herr E.)

Herr E. bricht wegen psychischer Instabilitat die Mittelschule ab. Es folgen mehrere Klinikaufenthalte.
Dann macht Herr E. eine Handwerkslehre, arbeitet in der Folge wéhrend Jahren als Berufsmann und
als Hilfsarbeiter zu 100%. Bei der letzten Stelle zieht der Arbeitgeber bei Schwierigkeiten einen Job-
Coach bei. Aus dieser Zusammenarbeit entwickelt sich zwischen Herr E. und dem Job-Coach eine
tragfahige Beziehung. Nach erfolgter Kiindigung suchen sowohl Job-Coach wie Herr E. intensiv eine
besser geeignete neue Anstellung. Der zukiinftige Arbeitgeber meldet sich zu dieser Zeit selbst beim
Job-Coach, auf der Suche nach einer Arbeitskraft, und Herr E. wird wenige Wochen spéater zu 50%
angestellt. Der Arbeitseinstieg wird sorgféltig vorbereitet und von allen Beteiligten als positiv erlebt.
Hierzu sagt Herr E.:

Man merkt einfach..., man ist irgendwie lockerer und geldster. Das ist natiirlich fiir mich, von meiner Krankheit
her, schon positiv. (Herr E.)

Herr E. arbeitet in seinem angestammten Beruf, an einem vielseitigen aber Uberschaubaren Arbeits-
platz und in einem kleinen Team. Der Vorgesetzte ist mit Herrn E.’s Leistungen sehr zufrieden, fordert
jedoch eine etwas sorgféltigere Uberlegtere Arbeitsweise. Der Job-Coach weiss um die spezifischen
Beeintrachtigungen des Beschéftigten und vor allem dessen Verunsicherungen. Dank der bereits be-
stehenden Vertrauensbasis zu allen Parteien ist er in seiner Rolle als ,,Ubersetzer” in der Lage, diese
transparent zu machen und zu entschérfen. Herr E. entspannt sich zunehmend und arbeitet sorgfaltiger.
Er sagt im letzten Gesprach, nach %, Jahren, er wolle moglichst bis zu seiner Pensionierung mit diesem
\orgesetzten arbeiten.

Herr H. (48): Stetige Abwartsbewegung nach einer jahrzehntelangen Phase der Integration in einer
Dorfgemeinschaft

Die Schlissel habe ich nicht bekommen, der Aufgabenbereich, der mir zugeteilt worden ist — das hat auch nicht
funktioniert. Das ist dann alles einfach schief gegangen. (Herr H.)

5 Es handelt sich bei den présentierten Fallstudien um eine der Zusammenfassung entsprechend stark verkirzte Auswahl,



“Supported Employment” Modelle unterstiitzter Beschaftigung in der Schweiz 6

Herr H. verfolgt wéhrend dreier Jahrzehnte kontinuierlich den Weg einer Beamtenlaufbahn. Nach
einer Umstrukturierung, wird er zurtickgestuft und muss fir die Arbeit das vertraute Umfeld verlassen.
Die berufliche Veranderung weitet sich zur persdnlichen Krise aus und Herr H. verbringt einige Mo-
nate in einer Klinik. Darnach erhalt Herr H. Unterstlitzung und Begleitung, im Rahmen einer berufli-
chen Abklarung. Dabei lernt er den Job-Coach kennen. Noch wird eine Weiterbeschaftigung beim
ehemaligen Arbeitgeber gestartet, was misslingt. Herr H. hat dann die Mdglichkeit zu einem Kurz-
praktikum in einer sozialen Institution. Er leistet dort erfolgreich eine Ferienvertretung. Das anschlies-
sende l&ngere Praktikum beginnt wieder mit einer Ferienvertretung, die erneut zur Zufriedenheit aller
verlauft. In der Folge haufen sich die Schwierigkeiten: Die Zusammenarbeit mit der Kollegin gestaltet
sich als schwierig, der direkte Vorgesetzte verlésst die Institution. Auch bestehen kein Pflichtenheft
sowie kein klar zugeteilter Arbeitsplatz. In dieser Situation machen sich bei Herrn H. Konzentrations-
schwierigkeiten und weitere depressive Verstimmungen bemerkbar. Er fiihlt sich in der sich teilweise
im Umbruch befindenden Institution hintergangen, unverstanden und ,,behandelt wie ein ,Schueler-
bueb’. Sogar bei Facharbeiten, die er als Professioneller jahrelang geleistet hat, wird er korrigiert. Das
Nichterhalten eines Schlissels erscheint als Symbol des Ausschlusses aus der Institution. Nach vier
Monaten 16st Herr H. die Vereinbarung auf. Herr H. ist riickblickend der Meinung, dass ihm Arbeits-
inhalt und —umfeld behagen wirden, hingegen will er weiter suchen, um wieder neu beginnen zu kon-
nen. Selbstkritisch sagt er, dass er bei Problemen zu wenig oder zu spét Hilfe beim Job-Coach geholt
hat. — Herr H. ist aufgrund dieser Erfahrungen in ein anderes Rehabilitationsprogramm aufgenommen
worden.

Frau L. (35): Ideale Bedingungen fiihren zur beruflichen und persdnlichen Integration

,»das Ziel fiir mich ... ob es liberhaupt mdéglich ist, dass sie ein halbes Jahr das schafft. Dass sie auch die Erfahrung
macht, es geht langer als drei Monate. ... Und ich vermute, dass auch viel Neues auf sie zukommt, weil so, wie sie
jetzt ,,zwég" ist, ndmlich so niichtern, hat sie Gberhaupt noch keine solche Erfahrung. Weder von drei Monaten,
noch einen Alltag, noch, was das heisst, mit solchen Anforderungen umzugehen. (Job-Coach von Frau L.)

In der Jugend hat Frau L. psychische Probleme nach traumatisierenden Erfahrungen. Sie nimmt spéter
Drogen, muss die Berufslehre abbrechen. Es folgen mehrere Klinikaufenthalte. Spater schliesst Frau
L. dann die KV-Lehre ab, kann aber in der Arbeitswelt nicht richtig Fuss fassen. Sie nimmt an einer
beruflichen Abkldrungsmassnahme teil und lernt dadurch ihren Job-Coach kennen. Dieser vermittelt
Frau L. einen Praktikumsplatz, aus dem mit Frau L.s Initiative eine auf ein Jahr befristete Tatigkeit
wird. Frau L.’s Einstieg in den Arbeitsprozess gelingt gut. Hingegen sind die Pausen und informelle
Gespréche fur sie sehr schwierig und belastend. Dies &ndert sich jedoch nach und nach in den folgen-
den Monaten. Eine Vertrauensbasis ist rasch aufgebaut da auch Job-Coach und Vorgesetzte sich be-
reits kennen. Frau L.’s Arbeit wird geschatzt. Die Kultur des 6ffentlichen Betriebes und auch der VVor-
gesetzte fordern explizit die Integration von Menschen in den Arbeitsprozess und die Akzeptanz von
Normabweichungen. Aus betrieblicher Sicht ist die geleistete Arbeit mehr als zufriedenstellend. Dank
regelmassiger Zusammenarbeit mit dem Job-Coch kann eine zwischenzeitliche Krise bewéltigt wer-
den; die intensive Begleitung ist aus der Sicht der Beschaftigten sehr erwiinscht. Erstmals seit langem
ist Frau L. in einem mehr als drei Monate dauernden Arbeitsverhéltnis. Zur Zeit des Projektabschlus-
ses ist Frau L. bereits seit 1 ¥ Jahren beim selben Arbeitgeber, aber auf einer anderen Abteilung tatig.

Zusammenarbeit mit der IV

Diese Darstellung des Coaching am Arbeitsplatz gilt gleichermassen fiir die Coaching-Modelle Pro-
zessbegleitung, bzw. Nachbegleitung unabhéngig vom Institutionstyp. Daneben besteht aber eine
grundlegende Differenz in struktureller Hinsicht: Fachstellen der Typen C und D vermitteln und be-
gleiten fast ausschliesslich Personen im Anschluss an berufliche Massnahmen. Die Fachstellen selbst
werden darum Uber den Tarifvertrag der durchfiihrenden Stelle mit dem BSV finanziert, weiter haben
sie in vielen Féllen die Moglichkeit, Praktika mit Taggeldunterstiitzung zu vermitteln. Fachstellen der
Typen A und B sind Uber einen Leistungsauftrag gemass Art. 74 IVG beitragsberechtigt. Sie kénnen
grundsétzlich keine taggeldunterstitzte Abkl&rungen oder Praktika anbieten und vermitteln und be-
gleiten weitgehend nur noch Personen, die keinen Anspruch auf Vermittlung durch die IV haben
(mehrheitlich Rentenbeziiger, teils auch Behinderte ohne Rentenanspruch). Die individuelle Zusam-
menarbeit mit I\V-Berufsberatern wird in den Experteninterviews vielfach als konstruktiv und vertrau-
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ensvoll, aber auch als sehr personenabhangig geschildert. Bezlglich der Zusammenarbeit in strukturel-
ler Hinsicht gibt es dagegen deutliche Hinweise, dass vielfach Unklarheiten bestehen und eine bessere
Koordination gewiinscht wird.

Schlussfolgerungen

1.

Die Untersuchung zeigt, dass von schweizerischen Fachstellen praktizierte Varianten des Suppor-
ted Employment geeignet sind, eine berufliche Integration auf Stellen des ersten Arbeitsmarkts
auch fur Stellensuchende mit erheblichen psychischen Beeintrachtigungen zu erméglichen. Es
handelt sich dabei um Varianten eines Modells, das Rehabilitation im realen Kontext der Arbeits-
welt praktiziert, und sich damit an der Schnittstelle zwischen sozialer Welt und Arbeitswelt mit ih-
ren unterschiedlichen Werten, Normen und Strukturen bewegt.

Diese Kooperation ist komplex und uniiblich. Wesentliche VVoraussetzungen sind

o Differenzierte Abkldrung in Form eines personlichen Beratungsprozesses und individuelle
Vermittlung auf eine passende Arbeitsstelle, sowie geeignete Formen der Probebeschéftigung.

o Aufbau tragfahiger Beziehungen sowohl zwischen Job-Coach und stellensuchender Person,
wie auch zwischen Job-Coach und Arbeitgeber/vorgesetzter Person.

Coaching am Arbeitsplatz ist Begleiten eines Lernprozesses und umfasst

Gewadbhrleistung einer kontinuierlichen Evaluation und von regelmdssigem Feed-back
vermittelnde ,,Ubersetzertatigkeit* zwischen allen Beteiligten.

Vermittlung situativ angepasster Information zu psychischer Krankheit

Gezielte Beratung zur Anpassung von Arbeitsplatz und Arbeitsbedingungen
Forderung durch situationsgerechtes Setzen und Uberpriifen von Zielen
Krisenintervention und Entscheidungshilfen

Die Erfahrungen der Fallstudien entsprechen den Ergebnissen anderer Studien, dass transparente
Strukturen beztiglich Fiihrung, Planung und Kontrolle, sowie offene und kollegiale Kommunikati-
onsformen am Arbeitsplatz wesentlich zum Erfolg beitragen. Die Stellensuchenden messen der
Arbeit als Einkommensquelle und als Sinnstiftung eine hohe Bedeutung zu. Die grosse Motivati-
on, auf dem ersten Arbeitsmarkt tatig sein zu wollen, fiihrte aber auch zu Blockierungen und gros-
sen Angsten.

Zentrale Probleme im schweizerischen Kontext sind:
o Fehlende Klarung zentraler Konzepte wie ,,Begleitung am Arbeitsplatz* und ,,Job-Coaching“.

e Dies hat zur Folge, dass die spezifischen Formen und Angebote der Fachstellen nicht unter-
schieden und die Leistungen im Bereich ,,unterstiitzte Beschéftigung mit langerdauerndem
Coaching am Arbeitsplatz* auch durch die 1V nicht als eigenes Angebot erkannt und definiert
wird.

Dies erschwert eine Differenzierung der unterschiedlichen Angebote der aktiven
Vermittlung und Unterstiitzung durch Probebeschéftigung und damit eine klientbe-
zogene Indikationsstellung. Die Einbindung in das System der psychiatrischen Re-
habilitation und der beruflichen Eingliederung ist unbefriedigend.

o die Fachstellen funktionieren weitestgehend auf einer personalen Ebene

Tragende Strukturen sind die jeweiligen personlichen Beziehungen der Job-Coaches
zu Stellensuchenden, Arbeitgebern und IV-Berufsberatern

e Die Fachstellen weisen schwache institutionelle Strukturen auf:

— Die einzelnen Fachstellen sind klein und isoliert.

— Sie sind wesentlich von der verantwortlichen Person gepragt

— Die verantwortlichen Personen sind in diesem Fachgebiet weitestgehend engagierte Auto-
didakten. Weiterbildungsmaglichkeiten fir das breite Anforderungsprofil fehlen.

— Die Kontinuitat der Arbeit ist gefahrdet, da jeder Stelleninhaber wieder neu beginnt.
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— Die Fachstellen haben zu wenig Kapazitét fiir konzeptionelle Evaluation und Weiterent-
wicklung.

e Initiative und Verantwortung flr die Kontinuitét liegt bei den heutigen Projekten weitestge-
hend nur auf Seite der sozialen Institutionen. Der partnerschaftliche Ansatz erster Projekte, der
einen unternehmerischen Grundsatzentscheid und die betriebsinterne Verankerung vorausge-
setzt hatte, wandelte sich zu einem mehr dienstleistungsorientierten Konzept. Damit bleibt die
Zusammenarbeit auch auf Seite der Unternehmen weitgehend personal bestimmt, abhangig
von der Initiative einzelner VVorgesetzter.

Partie B — L’intégration des personnes atteintes dans leur santé
physique et psychique dans le monde du travail; une ap-
proche quantitative.

Introduction

En Suisse, I’intégration professionnelle des personnes psychiquement® ou physiquement, faiblement
ou moyennement, atteintes incombe aux offices régionaux de placement (ORP). En outre, il est du
ressort de I’assurance invalidité placer les personnes touchant une rente Al. Or, ni I’une ni I’autre de
ces organisations n’est vraiment outillée pour placer un tel type de population. C’est dans cette bréche
qu’une organisation privée en Suisse romande s’est spécialisée. L’action d’une telle institution nous
permettra, a titre d’exemple, de mettre en évidence certains aspects de I’intégration professionnelle des
personnes atteintes dans leur santé.

La présente recherche vise a connaitre les mécanismes permettant une intégration professionnelle du-
rable des personnes atteintes dans leur santé lorsque celles-ci passent par une telle organisation. Nous
faisons I’hypothése que les personnes atteintes de troubles psychiques ont moins de chances de
s’intégrer durablement dans le marché du travail que les personnes atteintes de maladie somatique. Par
ailleurs, les conditions matérielles et sociales doivent jouer un réle non négligeable au niveau des pos-
sibilités d’intégration.

Approches théoriques

Les personnes atteintes dans leur santé (PASA’) et I’organisation en question sont insérées dans des
univers différents. L’analyse des conditions nécessaires a une intégration réussie des clients® passe
donc par des éclairages d’univers différents. Cing types d’approches ont guidé notre analyse :

= I’approche évaluative se basant sur les méthodes issues du courant des « recherches d’évaluation »
et qui portera sur I’intégration réussie.

" I’approche en termes de précarité qui tient compte des ressources materielles et symboliques des
clients.

" I’approche institutionnelle qui met I’accent sur I’interaction des organisations travaillant dans le
méme domaine.

= I’approche organisationnelle et sa répercussion sur le parcours des clients a I’intérieur de cette
organisation.

* I’approche par les modeles d’intégration dans le monde du travail, s’inscrivant dans le courant de
réflexions axe sur I’intégration des PASA souffrants de troubles psychiques.

® Voir partie A (« supported employment ») du projet.

" Pour davantage de clarté et pour alléger le texte, nous utiliserons I’abréviation PASA pour désigner les personnes atteintes
dans leur santé.

8 Le terme « client » fait référence aux PASA faisant recours & une institution de prise en charge.
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Cadre de recherche

L’organisation test choisie pour cette étude est la fondation « Intégration Pour Tous » (IPT) qui s’est
spécialisée dans I’intégration des PASA. Elle a vite eu le monopole pour cette tache dans les cantons
ou elle s’est implantée, & savoir Vaud, Valais, Genéve®’. Emanant d’une initiative des syndicats patro-
naux, IPT s’est spécialisée dans le suivi individualisé des PASA cherchant a réintégrer le marché du
travail. Elle leur propose des cours pour qu’ils retrouvent une motivation et de I’intérét pour une acti-
vité professionnelle et pour leur permettre de développer leurs capacités lors d’entretiens d’embauche.
Les prestations comportent également des stages pour s’habituer a un travail régulier. Ce sont les per-
sonnes qui ont passé par cette organisation qui font I’objet de cette partie du projet. La question prin-
cipale est de connaitre les conditions nécessaires pour une intégration réussie dans le marché du travail
ordinaire des personnes ayant passé par IPT.

En vue des différentes approches plusieurs sources d'informations ont été utilisées. En premier lieu,
les sources d'informations de IPT & savoir :

" les documents écrits de IPT (rapports, statistiques internes, formulaires utilisés, brochures
d’informations et rapports d’activités).

= les dossiers écrits tenus par les conseillers concernant les clients (journal de bord, fiches d'entrée,
éléments d'évaluation).

= Les fichiers informatisés (actes des collaborateurs et caractéristiques des clients), permettant de
tracer le parcours des clients a travers les différentes prestations.

Des entretiens ont été menés avec la direction d'IPT, les conseillers, les formateurs afin de saisir le
fonctionnement général de cette institution.

En deuxiéme lieu, une enquéte téléphonique réalisée auprés des clients ayant quitté IPT depuis un et
deux ans constitue une autre source importante d’information. Ces interviews portaient essentiellement
sur I'état de santé du client, sa situation professionnelle actuelle, son passage chez IPT et son parcours
depuis qu’il a quitté IPT.

En troisiéme lieu et pour répondre a I’approche institutionnelle mentionnée, des entretiens ont été me-
nés tant du coté des pourvoyeurs de clients que du cété des entreprises engageant régulierement des
clients de IPT.

Données recueillies

Pour I’analyse statistique, la présente étude se base sur un échantillon de la clientele IPT, Cet échantil-
lon a été sélectionné selon la date de fermeture des dossiers (entre le 01/08/00 et le 31/07/02) que les
clients aient été placés par IPT ou non. Certains ont été interviewés un an aprés la fermeture de leur
dossier, d’autres 2 ans apres.

L’ enquéte téléphonique est un sous-échantillon de cet ensemble de base puisque toutes les personnes
n’ont pas pu étre atteintes ; soit qu'elles étaient introuvables ou inatteignables malgré de nombreuses
tentatives, soit qu'elles ont refusé I’entretien. Toutefois les résultats obtenus sont représentatifs. Globa-
lement 456 personnes font partie de I’échantillon de base dont 196 (43%) ont participé a I’enquéte
téléphonique.

Premiers résultats

Les cantons de Genéve et du Valais se distinguent par des caractéristiques déja connues telles que le
niveau de revenu et le pourcentage des travailleurs étrangers. Ce dernier se situe bien au-dessus de
celui de la population générale, a savoir a prés de 50% pour Geneve et a 37% pour le Valais. Quant au
revenu mensuel du ménage la médiane se situe a Fr. 2700 pour Genéve alors qu’elle est de Fr. 2480 en
Valais ce qui démontre, outre les différences régionales, la faiblesse des ressources économiques de
cette population.. De plus, seuls 6 % des clients™® ont passé par une haute école ou une filiére universi-

® La présente recherche se focalise sur les centres IPT de Genéve et du Valais.

10 A ce niveau il est important de noter que les chiffres présentés ici sont toujours des statistiques de personnes. Chaque
personne n’est comptée qu’une fois ceci contrairement a beaucoup de statistiques d’institutions similaires qui comptent les
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taire. Enfin, environ la moitié est sans activité professionnelle depuis plus d’une année. Ces quelques
éléments laissent apercevoir la particularité et la précarité des sujets de cet échantillon par rapport a la
population générale.

D’office les clients qui entrent chez IPT souffrent de problémes de santé. Dés lors, il n’est pas éton-
nant que 20% touchent déja une rente Al au moment de I’entrée chez IPT et que 30% ont une deman-
de de rente en cours. Trois-quarts des clients souffrent de troubles somatiques, surtout de maux de dos,
alors que la moitié de la population étudiée est confrontée a des troubles psychiques. Une partie des
personnes est donc atteinte a la fois de troubles psychiques et somatiques.

L’objectif de IPT étant de placer les PASA dans le marché du travail normal, la mesure de ce place-
ment est un élément central. Que I’emploi soit fixe ou temporaire environ un tiers des personnes a
trouvé un emploi suite a son passage chez IPT. Du point de vue du conseiller de IPT et quant aux in-
formations qu’il peut avoir lors de I’ouverture du dossier, il est intéressant de voir quelles sont les
informations qui permettent de prédire la réussite d’un futur placement. Dans maints débats publics il
a été mis en évidence que la durée de non-emploi réduit fortement les chances pour un nouvel emploi.
La clientéle de IPT ne fait pas exception a cet égard. Prés de 70% des personnes non—placées étaient
sans emploi depuis plus d’une année. Il en va de méme — mais dans une moindre mesure - pour les
personnes ayant plus de 50 ans. Dans les deux cas, les désavantages liés aux problémes de santé sont
cumulés a ceux du non-emploi de longue durée et/ou de I’age, ces éléments réduisant les éventualités
d’un placement. Ceci indique que IPT de part son mandat cherche a placer des personnes qui, a pre-
miére vue, ont peu de chance de pouvoir décrocher un emploi. Un effort est donc fait pour ces person-
nes-la et peut, dans certains cas, étre fructueux. Néanmoins ces deux caractéristiques n’expliquent pas
tout. Comme nous I’avons supposé, le fait d’avoir des problémes psychiques limite aussi les chances
de réintégrer le monde du travail.

La situation un an apres est un peu différente. L analyse se base uniquement sur les personnes qui ont
répondu a I’enquéte et ayant été interviewées un apres qu’elles ont quitté IPT. Globalement prés de
40% ont un emploi un an aprés avoir quitté IPT*. Il est intéressant de noter que ¥ de ceux qui n’ont
pas été placés travaillent un an plus tard et inversement qu’un tiers des personnes placées par IPT ne
travaillent plus 12 mois plus tard. La durée de non-emploi avant d’entrer chez IPT est également, un
an apres, I’indicateur qui prédit le mieux la non-intégration dans le monde du travail. Mais, les limita-
tions de type fatigue, difficulté de mémoire et de concentration jouent également un réle non négligea-
ble.

Ces premiers résultats donnent un ordre de grandeur de I’intégration possible des PASA dans un mon-
de qui leur est en principe hostile vu la situation économique morose lors de I’enquéte. Mais ces quel-
ques chiffres ne mentionnent pas le fait, apparu lors des entretiens, que la santé des clients ne cesse de
se dégrader depuis le premier contact avec IPT jusqu’a la sortie de I’organisation, voire un an apres.
Parmi les multiples raisons de fermeture des dossiers, le placement n’est qu’une possibilité, la dégra-
dation de la santé en est une autre comme le transfert a une autre organisation (ORP, Al, etc.).
L’analyse approfondie des caractéristiques des clients pourra donner une clef a I’explication des diffé-
rentes raisons de fermeture des dossiers et des conditions de vie de ces personnes un an apres leur
passage chez IPT.

passages de personnes dans une institution, et par conséquent comptent autant de fois une méme personne qu’elle a passé
dans I’institution.

11 e groupe de clients interrogé deux ans aprés ne peut pas étre inclus dans les comparaisons faites dans ce texte puisqu’il
n’y a pas de contrepartie aux personnes interviewées et non-placées deux ans apres.



