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1 Einleitung

Die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) fordert fir alle Menschen mit
Behinderungen das Recht, den Lebensunterhalt ,in einem offenen, integrativen und fur
Menschen mit Behinderungen zugéanglichen Arbeitsmarkt selbst zu verdienen® (Art. 27 UN-
BRK) und ,,ohne Diskriminierung und gleichberechtigt mit anderen Zugang zu [...]
Berufsausbildung, Erwachsenenbildung und lebenslangem Lernen [zu] haben® (Art. 24 UN-
BRK). In Artikel 9 Absatz 1 verpflichtet die Konvention darliber hinaus ihre Vertragsstaaten,
geeignete MalRnahmen zu treffen, um fur Menschen mit Behinderungen gleichberechtigt mit
anderen den Zugang ,zu Information und Kommunikation, einschlieBlich Informations- und

Kommunikationstechnologien und -systemen [...] zu gewahrleisten.*

Werkstatten flir Menschen mit Behinderung (WfbM) kommt im Hinblick auf den Zugang zu
einer selbstbestimmten digitalen beruflichen Bildung und Teilhabe am Arbeitsleben eine
bedeutsame Rolle zu, da sie die Arbeits- und Bildungsprozesse von Menschen mit
Behinderung alltaglich begleiten. Zugleich stehen die WfbM hierbei vor groRen
Herausforderungen der Umsetzbarkeit: Eine Umstrukturierung bisheriger Bildungsprozesse
ist ebenso angesprochen wie der dafir notwendige Erwerb neuer (digitaler) Kompetenzen
auf Seiten der Werkstattbeschéftigten und Fachkrafte.

Auf Grundlage der UN-BRK wurde in Deutschland 2016 das Bundesteilhabegesetz (im
Folgenden: BTHG) verabschiedet und schrittweise ab 2017 umgesetzt. Es schreibt
grundsétzlich die Existenz sowie den Auftrag und die Aufgabenstellung von WfbM fort, indem
diese sowohl bedarfsgerechte arbeitsnahe Beschaftigung fur ihr Klientel anzubieten als auch
die Ubergangsforderung und Vermittlung in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu bewerkstelligen
haben (88 56-58 BTHG).

Das BTHG hat wichtige neue Instrumente geschaffen: das Budget fur Arbeit wurde als
Instrument zur Inkludierung in den allgemeinen Arbeitsmarkt gesetzlich normiert (8§ 61
BTHG), und mit den sogenannten ,anderen Leistungsanbietern® (aLa) wurde eine Alternative
zum Werkstattangebot geschaffen. Diese Instrumente sollen einerseits die
Wahlmoglichkeiten fur die Zielgruppe erweitern, andererseits auch die Chancen fir eine

nachhaltige Vermittlung in den ersten Arbeitsmarkt erhéhen.

Der gesetzliche Auftrag der WfbM ist es, ,1. eine angemessene berufliche Bildung und eine
Beschaftigung zu einem ihrer Leistung angemessenen Arbeitsentgelt aus dem
Arbeitsergebnis anzubieten und 2. zu ermgglichen, ihre Leistungs- oder Erwerbsféahigkeit zu
erhalten, zu entwickeln, zu erh6hen oder wiederzugewinnen und dabei ihre Personlichkeit
weiterzuentwickeln® (§ 219 SGB IX). Tatsachlich liegt die Ubergangsquote jedoch bei unter

einem Prozent. Die Entgeltstudie konstatierte 2021 eine Wechselquote von 0,6 % aus dem
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Berufshildungsbereich und lediglich 0,35 % aus dem Arbeitsbereich, wobei das Budget fur
Arbeit zu diesem Zeitpunkt von 30,4 % der Wechselnden in Anspruch genommen wurde,

wenn auch mit deutlich steigender Tendenz (vgl. Engels et al. 2023, S. 117 f.).

Das im November 2025 vorgestellte neue Fachkonzept fir den Eingangs- und
Berufsbildungsbereich in Werkstatten (§ 57 SGB 1X) verfolgt mafigeblich das Ziel, ,die
Beschaftigungschancen zu verbessern und damit die Durchléssigkeit hin zum allgemeinen
Arbeitsmarkt zu erhdhen® (Bundesagentur fur Arbeit 2025, S. 7). Hierzu gehoren
verpflichtende externe Betriebspraktika, die Einrichtung von ,Bildungsbegleiter*innen® fir
jeden Beschéftigten sowie eine regelmaRige Uberprifung der Teilhabeziele gegeniiber dem
Leistungstrager, ebenso wie Malinahmen zum Erwerb digitaler Kompetenzen.

WfbM stehen derzeit unter einem erheblichen und vielschichtigen Erwartungs- und
Rechtfertigungsdruck, der sich aus unterschiedlichen gesellschaftlichen, politischen und
fachlichen Perspektiven speist. Kritisch diskutiert werden unter anderem die Ausgestaltung
der arbeitnehmeréhnlichen Beschaftigungsverhéltnisse und das niedrige Entgeltniveau,
ebenso wie der institutionelle Charakter der WfbM als Sondereinrichtungen, der als
Spannungsverhaltnis zum Leitbild der Inklusion wahrgenommen wird (vgl. Bendel & Richter
2017, S. 31 ff.). Daruber hinaus wird die Frage aufgeworfen, inwieweit WfbM ihrem
gesetzlichen Auftrag zur Forderung des Ubergangs auf den allgemeinen Arbeitsmarkt
gerecht werden kdnnen (vgl. Engels et al. 2023, S. 117 ff.).

Diese Kiritik verweist jedoch zugleich auf strukturelle Rahmenbedingungen, die den
Handlungsspielraum von WfbM begrenzen und verdeutlicht, dass die bestehenden
Herausforderungen nicht isoliert von den WfbM allein geldst werden kénnen, sondern

gesamtgesellschaftliche, arbeitsmarktpolitische und sozialrechtliche Antworten erfordern.

Wie kann es vor diesem Hintergrund gelingen, dass WfbM ihrem doppelten Auftrag besser
gerecht werden: einerseits diejenigen, die intensivere Unterstiitzung benétigen, zu férdern,
zu schitzen und wertschdpfende Arbeit anzubieten, andererseits aber Menschen

bedarfsgerecht zu qualifizieren und in den ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln?

Um den genannten Herausforderungen zu begegnen, braucht es eine systematische und
kontinuierliche Neuausrichtung der Werkstétten. Das vorliegende Strategiekonzept bietet
eine Grundlage fiir einen Transformationsprozess in Richtung einer Werkstatt, die digitale

Chancen zur Qualifizierung der Beschaftigten nutzt und systematisch Ubergange fordert.

WIfbM sollen nicht nur als geschiitzte Arbeitsorte verstanden werden, sondern als lernende
Organisationen, die systematisch digitale Bildungsstrukturen schaffen, Ubergange zum
allgemeinen Arbeitsmarkt erméglichen und durch neue Formen der Begleitung sowie durch

innovative Unterstitzungsstrukturen nachhaltige Teilhabe sichern.
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Im Mittelpunkt steht die strukturierte und nachhaltige Férderung von Ubergangen auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt, wobei die gezielte Nutzung digitaler Bildungsangebote als
wichtiger Schlissel betrachtet wird. Digitale Medien und Lernprogramme sollen nicht nur
erganzend, sondern als integraler Bestandteil der digitalen berufsvorbereitenden
Qualifizierung verstanden werden. Gleichzeitig soll eine Neuausrichtung der Begleit- und
Unterstitzungsstrukturen erfolgen. Fachkréafte werden in ihrer Rolle als Coaches und
Lernbegleiter*sinnen neu positioniert, Betriebe bei der Integration untersttitzt und
Werkstattbeschaftigte systematisch in ihrer Selbstbestimmung gestérkt. Damit dies gelingen
kann, mussen sowohl die internen Rahmenbedingungen in den WfbM als auch die externen
Partnerschaften mit Betrieben, Bildungstragern, Integrationsdiensten und anderen

Akteur*innen weiterentwickelt werden.

2 Das Forschungsprojekt DisAM

Im Vorgangerprojekt des DisAM-Projekts, dem Modellprojekt diBa (,Modellprojekt zur
Entwicklung und Implementierung digitaler Bildungsangebote fiir die Qualifizierung
schwerbehinderter Menschen fir den allgemeinen Arbeitsmarkt®) ist deutlich geworden, dass
sich die Bildungsstrukturen der Einrichtungen auf die Nutzung digitaler Bildungsangebote
auswirkt. So sind beispielsweise Raum- und Personalressourcen nicht verzichtbare Faktoren
fur die Gestaltung von digitaler Bildungsvermittlung. Die Organisationsstrukturen der
Einrichtungen entscheiden mit dariiber, ob Personen einen Handlungsrahmen fir digitale
Bildung und Arbeitsmarktqualifizierung erhalten oder in ihrer Ausiibung der (digitalen)

Arbeitsmarktqualifizierung behindert werden. (vgl. Frankenstein 2024, S. 274)

Das Forschungsprojekt DisAM setzt an diesen Erkenntnissen an und untersuchte daher von
Mérz 2023 bis April 2026 in sechs Modelleinrichtungen in Niedersachsen, Sachsen-Anhalt,
Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpommern und Berlin sowie einer Pretest-Einrichtung,
wie es mithilfe digitaler Bildung gelingen kann, die Ubergange auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt zu verbessern und welche férdernden und hemmenden strukturellen Faktoren
an der Schnittstelle zwischen Werkstatten fur behinderte Menschen und dem allgemeinen

Arbeitsmarkt vorliegen.
Folgende Fragestellungen wurden dabei untersucht:

. Welche digitalen Kompetenzen und Erfahrungen mit digitaler Bildung haben
Beschatftigte und Fachkrafte aus WfbM?
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. Welche strukturellen Rahmenbedingungen und Prozesse liegen in den
Werkstéatten zum Ausbau von digitalen Qualifizierungsmdéglichkeiten der
Beschaftigten vor?

. Welche digitalen Bildungsangebote unterstiitzen Menschen mit
Schwerbehinderung bei der selbstbestimmten Arbeitsmarktqualifikation?

. Welche Schnittstellen und Zugriffsmoglichkeiten bestehen zwischen Werkstétten

fur behinderte Menschen und Arbeitgebenden des allgemeinen Arbeitsmarkts?

Das Forschungsprojekt DisAM gliedert sich dabei in drei Untersuchungsbereiche: die
Dimension Mensch, die Dimension Organisation und die Dimension Qualifizierung. Die
Dimensionen spielen jeweils eine wichtige Rolle fir das Ubergeordnete Ziel der
Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Behinderung mithilfe digitaler Bildung und
beeinflussen sich gegenseitig. Im DisAM-Projekt wurde im Rahmen der Dimension Mensch
untersucht, welche Kompetenzen bei Beschaftigten wie auch Fachkraften in Bezug auf
digitale Bildung vorliegen und gebraucht werden. In der Dimension Organisation wurde
erfasst, welche Strukturen in WfbM vorhanden sind, die die selbstbestimmte
Arbeitsmarktqualifizierung fordern oder hemmen. Die Dimension Qualifizierung beinhaltet die
Frage, was es dafir braucht, damit Menschen mit Schwerbehinderung sich mit digitalen

Medien weiterbilden kdnnen.

Dimension
Mensch

Kompetenzen &
Ressourcen fiir den
Zugang zu digitaler

Bildung

Dimension Dimension
Qualifizierung Organisation

Qualifizierung bildet Strukturen &
einen wichtigen Prozesse
Baustein fiir den entscheiden Uber

Zugang zum erfolgreiche digitale
allgemeinen Transformation
Arbeitsmarkt

Abb.: Forschungsdimensionen des Projekts DisAM

Im Forschungsprojekt DisAM wurde zur Untersuchung der Forschungsfragen in den

Forschungsdimensionen ein multiperspektivischer Forschungsansatz verfolgt, der die
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Sichtweisen relevanter Akteur*innen im Hinblick auf digitale Infrastruktur und Bildung in
WfbM sowie Arbeitsmarktiibergéngen bindelt. Folgende Erhebungsmethoden kamen dabei

zum Einsatz:

Gruppendiskussionen

Im DisAM-Modellprojekt wurden Gruppendiskussionen mit Beschéftigten mit Behinderung zu den folgenden
Themenbereichen durchgefuhrt: Zugang zu digitalen Endgeraten, Medienerfahrungen, Qualifizierungsbedarfe
und digitales Lernen sowie Erfahrungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt und Einstellungen zum Ubergang
Anhand eines Leitfadens mit Fragen in einfacher Sprache moderierten die Forschenden die Gesprache.
Fachkrafte vor Ort sorgten dafiir, dass ein sicheres Umfeld mit vertrauten Personen geschaffen werden
konnte.

Teilnehmende: 274 Werkstattbeschaftigte in 30 Gruppen in 7 Werkstatten
Netzwerkanalysen

Anhand von Netzwerkanalysen wurde untersucht, welche Netzwerke im Sozialraum der Werkstatt bei den
Beschaftigten und Fach- und Leitungskréaften vorliegen, die einen Arbeitsmarktiibergang potentiell
beginstigen. Mithilfe von im Forschungsprojekt entwickelten Netzwerkkarten und gezielten Fragen zum
persodnlichen Umfeld wurde das Kontaktnetzwerk der Beteiligten erfasst.

Die Kontakte der Beschaftigten wurden auf den Netzwerkkarten den Bereichen ,privat®, ,Kontakte innerhalb
der Einrichtung/WfbM*, ,Kontakte zum allgemeinen Arbeitsmarkt* und ,Kontakte zu sonstigen
Personen/Unterstiitzer*innen” zugeordnet. In den Netzwerkkarten der Fachkrafte wurden die Bereiche ,privat®,
»eigene Einrichtung®, ,Kontakte zum allgemeinen Arbeitsmarkt/Kooperation” und ,Sonstige* erfasst.

Teilnehmende: 82 Werkstattbeschaftigte, 44 Fach- und Leitungskrafte

Fragebdgen

Zur Erfassung der Medienerfahrungen und digitalen Kompetenzen der Fachkréafte in der WfbM sowie der
Ubergangsgestaltung der an der Qualifizierung und Ubergangsférderung von WibM auf den 1. Arbeitsmarkt
beteiligten Fachkréafte wurden halbstrukturierte schriftliche Befragungen mit vornehmlich offenen
Fragestellungen durchgefuhrt.

1. Fragebogen zu Medienerfahrungen und digitalen Kompetenzen von Fachkraften der WfbM: 50
Teilnehmende

2. Fragebogen fur Fachkréafte der WfbM zu den Themen berufliche Qualifizierung und
Ubergangsforderung: 112 Teilnehmende

Leitfadengestitzte Interviews

Mit den Abteilungsleitungen der kooperierenden Werkstétten wurden leitfadengestitzte Interviews
durchgefihrt, um zu erfahren, welche digitale Infrastruktur, Prozesse und Angebote in den WfbM vorhanden
sind und welche Aspekte sich forderlich und hinderlich auf die Digitalisierung in der WfbM auswirken. Ebenso
wurden Strukturen zur Qualifizierung und Férderung des Ubergangs sowie die Kooperationen und
Netzwerkarbeit der WfbM thematisiert. In Interviews mit den Geschéftsfihrenden wurden zusétzlich die
Personalentwicklung und Organisationsprozesse, Ressourcen, Vernetzungen und digitale Entwicklungen in
den Blick genommen.

Teilnehmende: 27 Leitungskrafte aus WfbM sowie 6 Geschéftsfihrende

Leitfadengestutzte Interviews mit Arbeitgebenden

In Interviews mit Arbeitgebenden und Personalverantwortlichen wurde die Perspektive der Betriebe und
Firmen auf die Beschéftigung von Menschen mit Behinderung aus einer WfbM beleuchtet. Es wurden
Erfahrungen in der Ubergangsgestaltung und Integration von Menschen mit Behinderung aus einer WfbM
beleuchtet, Herausforderungen, Vorteile und Erfolge der Arbeitsmarktintegration thematisiert sowie
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Verbesserungspotentiale ermittelt. In den Interviews forderte ein Leitfaden mit offenen Impulsfragen ein freies
Erzahlen.

Teilnehmende: 16 Arbeitgebende und Personalverantwortliche aus 11 Unternehmen des allg. Arbeitsmarktes

Digitale Trialoge

In dem Austauschformat ,Digitale Trialoge“ diskutierten Vertreter‘innen der LAG der Werkstattrate sowie der
GdW Nord, Fach- und Fihrungskrafte der Werkstatten und Arbeitgebende des allgemeinen Arbeitsmarktes zu
Ubergéngen von der WfbM auf den allgemeinen Arbeitsmarkt. Die in drei Bundeslandern stattfindenden
Online-Treffen ermdglichten in je zwei Terminen den vertieften Austausch tber Férder- und Hemmfaktoren der
Inklusion am Arbeitsmarkt und die Verstéandigung Uber die unterschiedlichen Perspektiven hinweg.

2 Termine in drei Bundelandern mit Werkstattbeschatftigten, Fach- und/oder Leitungskraften WfbM, der
Geschéftsfihrung der gdw nord und &rtlichen Arbeitgebenden

Ein weiterer Bestandteil des DisAM-Forschungsprojekts ist der mehrteilige Praxisbereich, in
dem ausgewahlte Aspekte digitaler Bildung explorativ untersucht oder erprobt und optimierte
Vorschlage fur praxisnahe Umsetzungen entwickelt wurden. Die drei Praxisbausteine
beinhalten arbeitsmarktqualifizierende innovative Elemente und zeichnen sich durch ihren

partizipativen Charakter aus.

Interaktives Lernszenario

Das DisAM-Projekt beschaftigt sich auch explorativ mit der Frage, wie praxisnahes, adressat*innengerechtes,
barrierereduziertes digitales Lernen fur die selbstbestimmte Arbeitsmarktqualifizierung von Menschen mit
Behinderung aussehen kann. Eine Antwort darauf bietet das im Projekt exemplarisch entwickelte immersive
digitale Lernszenario am Beispiel einer Tischlerei. In der digitalen Lernumgebung einer virtuellen Holzwerkstatt
kénnen sich die User*innen frei bewegen und selbstgesteuert agieren. Multimediale, interaktive
Qualifizierungsmodule bieten dabei abwechslungsreiche, praxisnahe Lernmdglichkeiten in einem intuitiv
erkundbaren Lernszenario.

Partizipatives Hybridlabor

Im Zentrum des DisAM-Hybridlabors steht eine Arbeitsgruppe, die sich tiefergehend damit auseinandersetzte,
was digitale Kompetenzen sind und wie diese erworben werden kénnen. In der Gruppe arbeiteten vier
Beschaftigte einer WfbM und vier Fachkrafte gemeinsam mit der DisAM-Mediendesignerin partizipativ an der
Entwicklung eines Lernmoduls zu digitalen Kompetenzen am Arbeitsplatz.

In dem interhierarchischen Format wurden dartiber hinaus das interaktive Lernszenario ,Arbeitsplatz
Tischlerei” praktisch getestet und Schlisselkompetenzen wie z.B. kooperatives Lernen, Selbstprasentation und
digitale Kompetenzen erworben.

,Hybrid“ bedeutete hierbei, dass sich die Laborant*innen regelmafig tber einen 14-monatigen Zeitraum
sowohl in Prasenz als auch in digitalen Treffen austauschten. Eine Besonderheit stellte auRerdem die
Mitwirkung einer selbst entwickelten Kl-Avatarin namens ,Kilrstin“ dar, die zuséatzlich als padagogische
Assistentin mit der Gruppe interagierte.

Testlabore

In den Testlaboren des DisAM-Forschungsprojektes erprobten und evaluierten Beschéftigte der sechs am
Projekt beteiligten Werkstétten in Kleingruppen digitale Bildungsangebote, die fur Menschen mit Behinderung
entwickelt wurden oder potentiell geeignet sein konnten. Diese wurden in den Kleingruppen an Tablets
getestet und auf einem Feedbackbogen bewertet. Anhand der Riickmeldungen der User*innen wurden
grundlegende Kriterien fiir adressat*innengerechte, barrierereduzierte digitale Bildungsangebote erarbeitet.
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Aus den Ergebnissen der Erhebungen im DisAM-Projekt wurde ein Strategiekonzept (Digita-
lisierungskonzept) mit dem Fokus auf strukturellen Rahmenbedingungen innerhalb der Ein-

richtungen entwickelt, das im Folgenden vorgestellt wird.

Das Strategiekonzept beinhaltet zunachst einen Uberblick tiber die im Forschungsprojekt Di-
SAM erhobenen internen und externen Forder- und Hemmfaktoren digitaler Bildung und
Ubergangsforderung in Werkstatten im Rahmen einer SWOT-Analyse. Im Anschluss erfolgt
die sich darauf begrindende Darstellung der Vision einer Kultur des Ermdglichens fur die
Werkstatt sowie Ubergeordneter Ziele des Transformationsprozesses. Auf dieser Basis wer-
den nachfolgend, aufgeteilt in vier Handlungsfeldern, strategische Ziele, Indikatoren und
Maflinahmen abgleitet, die auf andere Werkstatten fur behinderte Menschen bundesweit

Ubertragbar sind.

3 Empirische Analyse der Digitalitat und Ubergangsgestaltung in WfbM

Im Forschungsprojekt DisAM wurde auf Grundlage von Gruppendiskussionen mit
Werkstattbeschaftigten, Netzwerkwerkanalysen mit Beschéftigten, Fach- und
Leitungskraften, schriftlichen Befragungen von Fachkréften, Interviews mit Arbeitgebenden
sowie Interviews mit Fuhrungs- und Leitungskréften in sechs WfbM sowie einer
Pretesteinrichtung herausgearbeitet, auf welchem Stand der Digitalitat sich die Werkstéatten
befinden, welche digitalen Kompetenzen und digitalen Bildungskonzepte vorliegen und
welche Hemm- und Férderfaktoren fur Ubergange von der Werkstatt auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt wirken. Um die Ausgangslage der untersuchten WfbM in Bezug auf Ubergénge,
Teilhabe und Digitalisierung darzustellen, wird an dieser Stelle die SWOT-Analyse als
Instrument zur Darstellung der Starken (Strength), Schwachen (Weaknesses), Chancen
(Opportunities) und Risiken (Threats) des Systems WfbM genutzt. Damit wird sichtbar,
welche Ressourcen in den WfbM genutzt, welche Hirden abgebaut, welche Mdglichkeiten
ergriffen und welche Gefahren vermieden werden sollten. Die SWOT-Analyse als
Managementtool dient der Strategieentwicklung und Lésungsfindung in Unternehmen und

Organisationen als Ausgangspunkt fir einen Changeprozess.

,Die SWOT-Analyse ist ein Instrument zur Erfassung, Strukturierung und Aufdeckung der eigenen
Stéarken und Schwéchen sowie der externen Chancen und Risiken einer Organisationseinheit. Sie
ermdglicht die Beantwortung der Frage "Wo stehen wir?". Ableitend davon kénnen Strategien,

Handlungsempfehlungen und Ziele fir die Organisation generiert werden.” (Bundesministerium fir

Digitales und Staatsmodernisierung [b]).

Das vorliegende Strategiekonzept verfolgt die Zielsetzung, einen solchen Wandel
anzuregen, sodass die Darstellung dem Managementprozess der Analyse und
anschlielRenden Entwicklung von Zielen und Handlungsempfehlungen folgt.
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Die folgende Darstellung der Starken und Schwachen von WfbM (interne Faktoren) im
Kontext digitaler Bildung und Ubergangsférderung leitet sich entsprechend aus den
Forschungsergebnissen des DisAM-Projektes ab. Die anschlieRende Erdrterung von
Chancen und Risiken der WfbM in Bezug auf Digitalitat und Arbeitsmarktibergangen ergibt
sich aus einer Betrachtung der gesellschaftspolitischen Trends und Einflisse aus dem

Umfeld der Werkstatten (externe Faktoren).

3.1 Starken des Systems WfbM

Die WfbM verfligen ber eine Vielzahl von Starken, die ein solides Fundament fir die Weiter-

entwicklung darstellen. Im Folgenden sollen diese naher erlautert werden.

Ein starkes Fundament ist das vertrauensvolle soziale Umfeld innerhalb der WfbM. Kolleg*in-
nen, Fachkrafte und Leitungspersonal bilden ein Netzwerk, das Beschéaftigten Sicherheit bie-
tet (vgl. E1/GD6; E4/GD2; E6/GD1; LAG/WRZ2; E3/EI6). Viele sind zufrieden mit ihrer derzei-
tigen Situation, wie in den Gruppendiskussionen deutlich wurde (vgl. E3/GD4; E4/GD5;
E5/GD1; E6/GD1; LAG/WR1, LAG WR2; LAG/WR3). Dabei sind viele Werkstattbeschaftigte
motiviert, einer Tatigkeit nachzugehen, die ihren individuellen Interessen und Fahigkeiten
entspricht (vgl. u. a. E1/GD4, 5; E3/GD4; E4/GD1; E5/GD1). Diese intrinsische Motivation
kann ein Motor fir Lernprozesse und Ubergénge sein, da sie die Grundlage fiir Eigeninitia-
tive und Bereitschaft zur Veranderung bildet.

,Und natirlich wirde ich mir auch irgendwann wiinschen, rauszukommen. (.) Aber dafiir weif3 ich trotz-

dem, auch ich muss da noch einiges fiir mich lernen. Und auch hier und da noch ein bisschen an mir

arbeiten. Und mir auch wirklich sicher sein bei der ganzen Sache. (..) Aber irgendwann friher oder spéa-
ter habe ich tatsachlich den Wunsch, irgendwann hier rauszukommen.“ (E3/GD4_Abs. 223-224)

Einige Werkstattbeschéftigte verfligen bereits Uber positive Erfahrungen auf ausgelagerten
Arbeitsplatzen (vgl. EL/GD1 Montagetatigkeit; E1/GD5 Wascherei; E2/GD1 Hausreinigung;
E3/GD3 Tierheim; E3/GD3 Verwaltung der WfbM; E3/GD3 Produktionsunternehmen;
E3/GD3 Hausmeistertatigkeiten; E6/GD1 Kindergarten).

Die Leitungskrafte sehen in den Fachkraften der WfbM das Potential, eine Briicke zum allge-
meinen Arbeitsmarkt schlagen zu kénnen, indem sie u. a. Uber das Wissen zu Beeintrachti-
gungsformen verfugen (vgl. E3/EI6, EO/EIL; E5/EI5; E3/EI6). Die interdisziplindren Teams
der WibM umfassen dabei arbeitsbezogene, padagogische, sozialarbeiterische und thera-
peutische Perspektiven. Dadurch kbnnen Beschéftigte bedarfsgerecht begleitet werden —

insbesondere in der Ubergangsphase, in der komplexe Herausforderungen auftreten.
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"Teilweise gibt es Jobcoaches, wenn die Werkstatten diese Kapazitdten haben, die Menschen zu
begleiten. Das ist natiirlich sehr erfreulich, weil die Werkstatt am meisten Erfahrung hat mit ihrem

Beschaftigten, der wechseln will. Zur Begleitung in das neue Beschéftigungsfeld." (LAG WR2_Abs. 47)

Daruber hinaus herrscht auch unter vielen Werkstattbeschaftigten ein Klima der gegenseiti-

gen Unterstlitzung, das Potenziale fir die gezielte Nutzung zum Ubergang auf den allgemei-
nen Arbeitsmarkt birgt (z.B. in Form von Mentor*innen/Multiplikator*innen-Programmen, Role
Models etc.) (vgl. E1/GD4; E3/GD1; E5/EI2). Gerade in Ubergangsphasen ist dieses soziale

Netz ein zentraler Rickhalt.

Ein weiterer Vorteil sind die bereits bestehenden Kooperationen mit Betrieben. Der am hau-
figsten von den Fachkraften benannte Erfolgsfaktor fur Ubergange aufseiten der Betriebe ist
eine Offenheit mitzubringen (vgl. FK-Befr.2/EOQ, E1, E3, E5). Erste Formen der Zusammenatr-
beit — wie ausgelagerte Arbeitsplatze oder Praktika — haben gezeigt, dass gegenseitiges In-
teresse an einer Zusammenarbeit vorhanden ist (vgl. E3/EI6; E3/EI4). Dieses Interesse
wachst: Betriebe, die bereits positive Erfahrungen in der Kooperation mit WfbM gesammelt
haben, zeigen sich offen dafir, diese zu intensivieren (vgl. E3/EI2). Hier spielt nicht nur der
Fachkraftemangel eine Rolle, sondern auch die Erfahrung, dass eine vielfaltig zusammenge-
setzte Belegschaft fur alle eine Bereicherung sein kann (vgl. AGI2_Abs. 59; AGI6_Abs. 46;
AGI9_Abs. 52; AGI1 _Abs. 41; AGI11 Abs. 15). In diesem Kontext sind Praktika ein wichti-
ges Element, da sie Arbeitgeber*innen und Beschéftigten ermdglichen, sich unverbindlich
kennenzulernen (vgl. E1/GD4, 5; E3/GD4, 5; E6/GD3; AGI4_Abs. 17; AGIl4, Abs. 17;
AGI9_Abs. 83). Zusatzlich wird die langerfristige externe Unterstiitzung und Begleitung durch
die Einrichtung von den Arbeitgebenden oft als sehr hilfreich angesehen (vgl. AGI7_Abs. 28;
AGI2_ Abs. 75; AGI4_ Abs. 51; AGI11_ Abs. 60; AGI9_ Abs. 24).

Auch in Bezug auf den Einsatz digitaler Medien fur die selbstbestimmte Arbeitsmarktqualifi-
zierung zeigen sich in den Erhebungen des DisAM-Projektes forderliche Aspekte. Grundle-
gens verfugen viele Beschéftigte Uber Know-How im Umgang mit digitalen Tools, insbeson-
dere mit Smartphones (vgl. u. a. E1/El4; E3/EI6; E4/EIL; E5/EIL).
,Also sie gucken in die Welt durch ein Handy. Also ich sage mal so, das Handy ist das Medium fir sie.
Und da gucken die sich schon viel ab, auch ob das nun TikTok oder irgendwelche YouTube-Videos sind
oder so. In dem Moment, wo man sagt, wir machen jetzt Bildung, gehen wahrscheinlich die
Scheuklappen runter und das ist alles nicht mehr so lustig. Aber im GroRRen und Ganzen, glaube ich, ist

da ein grol3es Potenzial vorhanden.”
(E3/EI1_Abs. 49)

In den Gruppendiskussionen wird deutlich, dass die Nutzung insbesondere auf die Freizeit
der Beschaftigten ausgerichtet ist (vgl. z.B. EO/GD1; E4/GD6; E6/GD1; E6/GD2). Die Nut-
zung der Digitalgerate dient dabei beispielsweise der Kommunikation mit Freund*innen und

Familie (vgl. E4/GD2, 5; E6/GD1), Spiel- und Unterhaltungszwecken (vgl. E1/GD1, 4;
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E3/GD1; E4/GD3) oder der Informationsbeschaffung (vgl. EO/GD1; E3/GD6; E6/GD3), aber
auch der Erledigung alltaglicher Aufgaben wie der Orientierung per Navigationssoftware (vgl.
E3/GD3) oder Bankgeschaften und Dokumentenverkehr, je nach Méglichkeiten (vgl.
EO0/GD1; E2/GD1). Viele Beschéftigte nutzen im Digitalen Werkzeuge, um im Alltag beste-
hende Barrieren zu tberbriicken. Hier werden insbesondere die Mdglichkeiten von Sprach-
aufnahme und -wiedergabe genannt oder Vorlesefunktionen und Ubersetzungen, die auch in
den WfbM zum Einsatz kommen (vgl. (E1/EI2; E2/GD1; E3/GD4; E4/GD2; E3/EI6; E3/5;
EG6/EI3).
,B4: Ja, genau, das ist aus meiner Sicht ein wichtiger Punkt, weil diese Technologien sind ja
zweischneidige Schwerter, aber eine Mensch mit Behinderung kann damit zum Beispiel, wenn sie ein
Rechtschreibproblem hat, kénnte eine KI fiir sie als Rechtschreibhilfe dienen, die ihren Text Uberpruft.
Oder wenn wir jetzt von den neuesten/ Google hat ja auch schon die neuesten Spielzeuge, mit denen ich
Sprachen Ubersetzen kann, das ist fir Menschen mit Behinderung ganz wichtig. Und wenn wir mit
solchen Technologien an BildungsmaRnahmen arbeiten, dass die Leute so eine Hilfsmittel bekommen,
was natlrlich auch Geld kostet und erstmal erforscht werden muss, wie kann ich das fur die Werkstatt
nutzen, um Leute besser fir den ersten Arbeitsmarkt zu trainieren und zu sagen, hier haben wir ein

Defizit und hier haben wir vielleicht ein Stiick Technologie, was dieses Defizit ausgleichen kann.*
(LAG-WR 2_Abs. 82)

In manchen Fallen berichten die Befragten von einer Nutzung digitaler Medien zur gezielten
Bildung. In diesem Zusammenhang werden insbesondere gangige Plattformen wie YouTube,
Google und Pinterest benannt, um Weiterbildungszwecke in der Freizeit zu verfolgen. Die
Beschaftigung mit Inhalten erfolgt dabei interessengeleitet, zum Beispiel im Rahmen der ei-
genen Hobbies:

"B1: Google und Youtube. Das ist bei mir. So lerne ich das.

I1: Einfach eingeben und dann gucken, welche Ergebnisse kommen.

B1: Genau. So trainiere ich zum Beispiel meine Rechtschreibfehler momentan mit Google. Dass es ein
bisschen besser wird." (E4/GD3_Abs. 198ff.)

,B04: Wenn ich meinem Freund helfe bei der Schwalbe. (I: Ah, okay.) Und dann gucke ich mir dann

Videos an, wie das funktioniert, wie ich das mache."

(E6/GD2_Abs. 29ff.)
Zusatzlich zur freizeitlichen Nutzung, finden private Digitalgeréte (allen voran das Smart-
phone) in vereinzelten Fallen ebenfalls Verwendungen fir persdnlichen beruflichen Fort-
schritt, z B. zur arbeitsbezogenen Recherche (vgl. E1/GD5; E3/GD3, 5, 6), zur Jobsuche und
fir Bewerbungsschreiben (vgl. E5/GD1; E1/GD2, 3, 4) sowie Recherche zu Aus- und Weiter-
bildungen (vgl. E1/GD5; E3/GD1,6; E4/GD1).

Auch wenn digitale Kompetenzen der Beschaftigten insgesamt Uberwiegend im privaten

Kontext erworben und genutzt werden, sind sie ein wertvoller Anknipfungspunkt. Die meis-
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ten Beschaftigten sind es gewohnt, Apps zu bedienen, Nachrichten zu schreiben und Infor-
mationen online zu suchen. Sie nutzen dies zum Teil bereits, um sich interessengeleitet zu
Themen zu informieren, Dies sind Fertigkeiten, die sich auf berufliche Lern- und Arbeitspro-

zesse im Werkstattkontext Gbertragen lassen.

Zunehmend werden in den Einrichtungen digitale Hilfsmittel bei Arbeitsprozessen eingesetzt:
Beispielsweise gibt eine Reinigungsgruppe lUber QR-Codes Ruckmeldung, wer welche Tatig-
keit erledigt hat (vgl. EO/EI1). In einem Fachbereich zur Aktenvernichtung sollen Barcodes

und Scanner fir digitale Lieferscheine eingefuhrt werden (vgl. E5/EIL).

Digitale Medien kommen auch punktuell in der Qualifizierung der Beschéftigten zum Einsatz,
sei es fur die Unterweisung (vgl. EO/GD1; E3/GD2; E3/GD4), tiber YouTube-Videos (vgl.
E3/GD4) oder zur Recherche (vgl. EO/GD1; E1/GD2; E3/GD4, 6).

Daruber hinaus bieten Werkstatten zunehmend digital strukturierte Arbeitsbereiche wie Gra-
fikdesign-Produkte, Datenpflege und Verwaltungstatigkeiten an und schulen die Beschaftig-
ten im Umgang mit der entsprechenden Software (vgl. EO/GD1; E3/EI1; E3/EI3; E5S/EIL,;
E6/GD2, 3, 4) In anderen Bereichen kommen wiederum vereinzelt digitale Gerate zum Ein-
satz, z. B. in der Holzverarbeitung (vgl. E1/GD2), an der Kasse (vgl. E4/GD1), in der Kiiche
(vgl. E6/GD4), im Textil- und Etikettendruck (vgl. EO/GD1; E3/GD3) oder fir Tatigkeiten im
Werkstattrat (vgl. LAG WR1, 2, 3).

Auch Betriebe des allgemeinen Arbeitsmarktes, die Menschen mit Behinderung aus einer
Werkstatt beschaftigen, setzen teilweise digitale Programme zur Vereinfachung von Arbeits-
prozessen, wie etwa Barcodescanner oder QR-Codes mit hinterlegten Bedienungsanleitun-
gen, ein (vgl. Trialogl. 50; AGI 6).

"also wie zum Beispiel bestimmte Maschinen funktionieren (...) das haben wir schon mal digitalisiert mit
einem QR-Code, dass die Mitarbeiter sich auf die Maschine draufgesetzt haben dann ist vorne am Lenk-
rad ein QR-Code gewesen und dann ist die Maschine an sich beschrieben worden, wie sie funktioniert,
wie sie angeht” (AGI 6_Abs. 81)

Digitale Bildungsangebote, die in WibM eingesetzt werden, kbnnen an diesen Méglichkeiten
anknupfen. Die bereits in einigen WfbM gesammelten positiven Erfahrungen mit digitalen
Lernprogrammen, beispielsweise mit der flir Menschen mit Beeintrachtigung entwickelten
Lernplattform didab (vgl. FK-Befr.1_EO, E1, E3, E5) oder der Lernplattform zu Schulfachern
Anton (vgl. FK-Befr.1_EO, E1, E5), zeigen, dass digitale Bildung in WfbM angenommen und
erfolgreich genutzt werden kann. Diese Erfahrungen schaffen Vertrauen und Akzeptanz fir
weitere digitale Angebote.

,Grole Begeisterungsfahigkeit bei den Teilnehmer*innen, fast durchgehend. Also alle haben gerne mal

ein Tablet in der Hand und probieren sich daran aus. Haben ja auch viel weniger Schwellenangst. Auch
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an den Rechnern, an den Schulungsrechnern sitzen die wirklich gerne.”
(E5/EI3_Abs. 13)

Daruiber hinaus zeigen sich die Werkstatten grundsétzlich aufgeschlossen gegenuber digita-
len Bildungsangeboten.
,Und ich glaube, dass sich die Lebenswelt fir Menschen mit Beeintrachtigung erweitert hat und man
kénnte die, glaube ich, fur alle weitermachen, also gréf3er machen, wenn wir die Zeit hatten und das
Know-how. Also es ist ja wirklich, das ist auch das, was ich bei den Mitarbeitern wahrnehme, dass die
schon wollen, aber die brauchen halt einfach mehr Hilfe. Wir kbnnen jetzt nicht einfach sagen, hier mach
mal, so wie friiher das Blatt Papier, fllll das mal aus, sondern es braucht auch bestimmte Unterstiitzung

und Fahigkeiten. Genau, also ich glaube schon, dass das die Welt bunter macht und offener macht, aber

wir brauchen mehr Zeit, um die Menschen eben auch fit dafiir zu machen.”

(E6/EI3_Abs. 30).

Leitungskrafte sehen digitale Fahigkeiten bei den Beschéftigten, die im Kontext der Werk-
statttatigkeit nutzbar gemacht werden kdnnten, etwa in Form von attraktiven Weiterbildungs-
und Lernmdéglichkeiten (vgl. E1/El4; E3/EI6; E4/EIL; E5/EI3, 4, 7) Diese Offenheit ist eine
wichtige Voraussetzung, um neue Konzepte nicht nur zu testen, sondern langfristig zu veran-

kern.

3.2 Schwachen des Systems WfbM

Neben den zuvor benannten Starken ergeben sich aus der Forschung auch hemmende
Faktoren (bzw. Schwachen) in Bezug auf die digitale Infrastruktur, Bildungsangebote und

Ubergangsgestaltung in den WfbM.

Von zentraler Bedeutung im Zusammenhang mit einem Wechsel von der WfbM auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt sind zum einen die Unsicherheiten der Beschéftigten in Bezug auf
das, was sie im neuen Umfeld erwarten kdnnte (vgl. Trialogl).

,Die Unsicherheit bei beschéftigten Personen, die diesen Ubergang scheuen, weil sie dann, so wie ich

es eben auch beschrieben habe, sich in eine gewisse Unsicherheit begeben. Oder zumindest in eine

wahrgenommene Verunsicherung.“ (Trialogl_Abs. 58)
Viele haben noch keine Erfahrungen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt gesammelt, andere
haben wiederum bereits Enttduschungen erlebt, wie sie in den Gruppendiskussionen
berichten. Diese Erfahrungen pragen Angste: Angst vor Uberforderung (vgl. E2/GD1, 2;
E5/GD2; E6/GD2, 4), Angst davor, den Anforderungen wegen eines Qualifizierungsmangels
nicht gerecht werden zu kénnen (vgl. E4/GD4; E6/GD1, 4; E3/GD1, 4; LAG WR2; LAG WR3;
E5/GD2; E6/GD1), Angst vor Ablehnung (vgl. E3/GD2) sowie Mobbingerfahrungen (vgl.
E1/GD4, 5; E3/GD6) oder davor, das vertraute soziale Umfeld in der Werkstatt zu verlieren
(vgl. E4/GD2; E6/GD1; LAG WR2). Manche auf3ern einen entsprechend negativen Eindruck

vom allgemeinen Arbeitsmarkt.
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.Besonders ist es allgemein schwer Menschen oder Verantwortliche, Chefs, Abteilungsleiter, zu finden,
die (...) unvoreingenommen sind. (..) Und einfach mal solchen Leuten wie uns eine Chance geben. (.)

Dann kann man ja immer noch sagen, okay, das klappt nicht. (E3/GD1_Abs. 181)

,#AlIso, ich sehe auch, ich habe auch sehr viele Freunde, die auch in der Arbeitsmarkt klar kommen
wirden, kénnen wiirden, wenn der Druck nicht so standig so vehement und nervtétend ware. Sondern
auch mal ein entspanntes Miteinander.”

(E4/GD1_Abs. 437)

Zum anderen haben auch die Fach- und Leitungskrafte Befiirchtungen bzgl. des Ubergangs
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt: Aus einem Schutzgedanken heraus mdchten sie
Beschaftigte vor Misserfolgen bewahren (vgl. E6_EI2, Abs. 34). Auch die Angst vor dem
Verlust von Leistungstrager*innen in der eigenen Gruppe spielt eine Rolle. Nach Auskunft
einiger Fachkréafte in den Fragebogen zur Ubergangsférderung wiirden diese aus den
Gruppen ungern gehen gelassen werden (vgl. FK-Befr.2_E1, E3, E5; vgl. auch E3_EI2):
,Das Abgeben der Leistungstrager wird als Nachteil/Verlust empfunden® (FK-Befr.2_E5, Abs.
125). Diese Haltung fihrt jedoch dazu, dass Ubergange gebremst oder gar nicht erst initiiert
werden (vgl. E3/GD3; E1/GD5).

,ESs ist nicht allgemeingreifend, dass immer wieder irgendwie gesagt wird, wir kénne ja auch/ Klar wird
auch mal gesagt, ihr kénnt auch ein Praktikum auf dem ersten Arbeitsmarkt machen. Aber gezielt
Werbung wird nicht daflir gemacht, weil wir sehr individuell arbeiten.*

(E1/GD5_Abs. 217)

Auch auf Seiten der Arbeitgeber*innen bestehen Unsicherheiten Viele fragen sich, ob die
Integration von Menschen mit Beeintrachtigungen in den Betrieb gelingt, wie viel
Unterstitzung erforderlich ist und welche rechtlichen oder organisatorischen Anforderungen
bestehen (vgl. AGI1_Abs. 14/18; AGI2_Abs. 34; AGI7_Abs. 19).
»,ich, erfahrungsgeman glaube ich schon, dass viele Firmen Lust haben oder Interesse haben, inklusiver
zu sein und auch Menschen mit Beeintrachtigungen anzustellen. Sie oft, Uberspitzt gesagt, vielleicht
aber auch Angst davor haben, weil sie nicht genau wissen, okay, was kommt da auf uns zu, was
bedeuten die vielen, vielen Arten von Behinderung, die ein Mensch mitbringen kann, wie wirkt sich das
aufs Arbeitsklima aus, wie wirkt sich das auf die Arbeit aus, welche Art der Begleitung muss es sein.”
(AGI1_Abs. 14)
Auch die Kolleg*innen am Arbeitsplatz missen entsprechend mitgenommen und
sensibilisiert werden (vgl. AGI2_Abs. 57: AGI6_Abs. 85; AGI8_Abs. 50). Nach Ansicht der
Fachkrafte braucht es vor allem Aufklarung der Unternehmen (vgl. FK-Befr.2_EO, E1, E5)
und es sind u. a. auch zu hohe Erwartungen (vgl. FK-Befr.2_EO, E4, E5) und Vorurteile (vgl.

FK-Befr.1_E1, E5) aufseiten der Betriebe, die Hemmfaktoren darstellen kdnnen.

Ein struktureller Nachteil ist zudem, dass Ubergéange haufig zufallig erfolgen (vgl. AGI6_Abs.
29-31; AGI7_Abs. 17; AGI8_Abs. 21-24; AGI10_Abs. 44-45; AGI2_Abs. 57). Sie hangen

vom Engagement Einzelner ab, wie sich in den Arbeitgebendeninterviews zeigt — sei es
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Fachkrafte, Eltern, Arbeitgeber*innen oder Beschaftigte — und sind haufig nicht in einem

systematischen Prozess verankert.

Hinzu kommt der Mangel an Ressourcen und Strukturen fUr eine nachhaltige Begleitung.
Wenn Beschaéftigte in den allgemeinen Arbeitsmarkt wechseln, fehlt oft die Mdglichkeit, sie
durch vertraute Bezugspersonen weiter zu begleiten (vgl. E3_EI1; E5_EI2). Dies flhrt zu
Kontaktabbriichen und den Verlust des sozialen Umfelds der Werkstatt, was Ubergange
unsicher und unattraktiv macht.
"Momentan ist es so, dass wir in dem Moment, wo wir die Werkstatt verlassen, miissen wir einen
anderen Trager abgeben, die Begleitung. Das finden wir schade, weil, und auch die Teilnehmer. Weil
wenn ich 15 Jahre begleitet wurde und jetzt mache ich diesen Schritt und jetzt kommt eine Person, die
kenne ich gar nicht. Wir machen es dann manchmal doch noch, aber ohne Geld, das ist nattrlich auch

irgendwie Murks. Aber das wollen wir &ndern, weil die Begleitung muss auch dariiber hinaus noch

erfolgen. Immer weniger, aber am Anfang wéare es schon noch gut.“ (E5/EI2_Abs. 52)

Am Ubergang beteiligte Fachkrafte wiinschen sich daher eine bessere personelle
Ausstattung (vgl. FK-Befr.2_E3, E4, E5) , im Sinne eines ,besseren Schlissel[s], damit man
besser auf den einzelnen Menschen eingehen kann und diesen dadurch besser auf einen
AuRBenarbeitsplatz vorbereiten kann® (FK_Befr.2_E3_Abs. 104) und ,genug Ressourcen um
personenzentrierte Angebote durchzufiihren (z.B. begleitete Praktika)“ (FK_Befr.2 E5 Abs.
122). Gleichzeitig sehen sie einen Fortbildungs- und Weiterbildungsbedarf (vgl. FK-
Befr.2_E1, E3, E5), wenn es darum geht, was sie selbst brauchten, um ihrer Arbeit in der

Ubergangsforderung noch besser nachgehen zu kénnen.

Die Qualifizierungsinhalte bei der Sonderpaddagogischen Zusatzausbildung (SpZ) sowie zur
gepruften Fachkraft fir die berufliche Bildung (gFAB) orientieren sich noch zu wenig an der
Organisation eines systematischen Ubergangsmanagements (vgl. GFl_Eb5).
Qualifizierungen, die Ubergange starker fokussieren, wie beispielsweise der Jobcoach am

Arbeitsplatz (Jobcoach AP), werden bislang nur partiell in Anspruch genommen.

Weitere Hemmfaktoren sind entsprechend unterschiedliche Ziellogiken der Fachkrafte in den
Werkstatten, die dazu fuhren, dass die Produktion tiberbetont und die Ubergangsférderung
nicht als Querschnittsaufgabe angesehen wird. Es fehlen teils Schnittstellen zu den internen
Vermittlungsdiensten (Qualifizierungs- und Vermittlungsdienst (QVD), begleitender Dienst,
Fachdienst betriebliche Integration/Inklusion (FBI) etc.), aber auch zu externen Diensten wie
z. B. Integrationsfachdiensten (IFD) oder Einheitlichen Ansprechstellen fur Arbeitgeber
(EAA), sodass Ubergangsprozesse nicht reibungslos verlaufen. Auch die Vernetzung der

Fach- und Leitungskrafte auf3erhalb der Einrichtung ist entwicklungsfahig. In den im Projekt
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durchgefuhrten Netzwerkanalysen ergeben sich fiir viele der beteiligten Fach- und

Fihrungskrafte nur wenige Vernetzungen zum allgemeinen Arbeitsmarkt®.

Die Zusammenarbeit zwischen WfbM und Betrieben ist folglich noch ausbaubar. Werkstatten
verfuigen Uber viel Wissen Uber die Fahigkeiten und Bedarfe ihrer Beschaftigten, das den
Betrieben wiederum haufig fehlt. Sie missen entsprechend fur Behinderungsbilder und den
Umgang mit diesen sensibilisiert und im Ubergang begleitet werden (vgl. E1/GD1, 4, 5;
E3/GD6; E4/GD6; E6/GD1, 2).

,ich wirde mir Aufklarung wiinschen. Aufklarung auf allen Seiten. [...] gerade die Arbeitgeber-
Aufklarung. Ich glaube wir reden einfach alle viel zu wenig miteinander. Klingt doof, aber wir reden auch
alle viel zu wenig Ubereinander. Damit werden ja auch diese ganzen Vorurteile nur noch gefiittert, wenn
man nicht redet. Aufklarung ist glaube ich das Wort, was am meisten ausdrickt in der Hinsicht.“
(E1/GD5_Abs. 219)

Das Potential, Betriebe dahingehend mit eigener Expertise und Kompetenzen im Umgang

mit Werkstattbeschaftigten zu unterstiitzen, wird noch nicht vollstandig genutzt.

Ein weiteres Problem ist die unzureichende Aufklarung der Werkstattbeschaftigten und der
Unternehmen Uber das Budget fur Arbeit.
"Es gibt Interesse, auf jeden Fall, und bei den 10% wurde ich mitgehen. Es wurde vielleicht auch noch
etwas héher werden, wenn, [...] die Betreuung fiir die ausgelagerten Arbeitsplatze, fiir das Budget fiir
Arbeit besser ware und halt auch die Vorbereitung im Bezug oder die Kenntnisse tber das Budget fur
Arbeit besser verstandlich gemacht werden. Ich hatte mir das auch mal angeguckt, ich fand diese

Antrage schon erschlagend."”
(LAG WR1_Abs. 54)

Viele Beschaftigte und Arbeitgeber*innen kennen dieses Instrument nicht oder lassen sich
durch den hohen birokratischen Aufwand abschrecken (vgl. EO_EI2; E1_EI3; E5 EI1;

E5 EI2). Zudem werden individuelle Anforderungen nicht ausreichend berticksichtigt:
Beispielsweise fehlen Mdglichkeiten zur Inanspruchnahme eines Fahrdienstes (vgl. E1/GD1;
E3/GD2; LAG WR1; E4/GD3; E1/GD1; E3/GD6; E3/GD2) oder das Budget fur Arbeit kann
auch zu einer Verschlechterung des personlichen Rentenanspruchs fuhren (vgl. E3/GD1;
E4/GD4; LAG WR?2).

Hinzu kommt die Praxis, dass Beschaftigte lange auf ausgelagerten Arbeitsplatzen oder in
Praktika verbleiben, wo sie jedoch weiterhin nur gering entlohnt werden. Hierbei behindern
Vorteile sowohl fir Arbeitgebende als auch fir die WfbM den Ubergang in ein
sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhéltnis: Der Betrieb erhalt bei der Bereitstellung von

AulRenarbeitsplatzen eine stetige Betreuung der Beschaftigten durch die WfbM und die

1 In den Netzwerkanalysen von 44 Fach- und Fihrungskraften ergaben sich im Durchschnitt Netzwerkdichten von
0,26 auf einer Skala von 0-1, was als geringe Vernetzungswerte zu verstehen ist. Kolleg*innen der internen
Vermittlungsdienste werden in den Netzwerkkarten als Kontakte nur selten genannt.
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Werkstatt sichert durch die fortbestehende Zustandigkeit ihre eigene Existenz. Die

Werkstattbeschaftigten schatzen ihrerseits das Fortbestehen bekannter Strukturen und die

weitere soziale Anbindung an ihre Werkstatt.
"Also bei uns ist es halt so, dass die Kollegen dann doch lieber, als auf den ersten Arbeitsmarkt mit dem
Budget zu gehen, lieber in ausgelagerte Arbeitsplatze gehen, ganz einfach, weil die Betreuung da
engmaschiger ist, als auf dem mit dem Budget fir Arbeit. Und zum anderen ist immer noch die Werkstatt
im Hintergrund, wo sie jederzeit zuriickgehen kénnen. Und da ist halt einfach die Angst bei Budget fiir
Arbeit, dass sie das nicht mehr kdnnen. Oder dass es wieder zu viel Aufwand macht, da wieder
reinzukommen. Und das ist immer noch ein gréBeres Hemmnis als die ausgelagerten Arbeitsplatze, weil

da sind Mitarbeiter aus der Werkstatt, die man kennt, die einen betreuen, wenn es Probleme mit dem
Arbeitgeber gibt, die sofort da sind und so weiter." (LAG WR1_Abs. 54)

Daruber hinaus fehlt es oftmals an Mdglichkeiten, (Teil-)Qualifizierungen auf3erhalb der
WfbM anerkennen zu lassen.
"Das misste man tatsachlich mit den Jobcoachen und auch mit den Leitungen nochmal absprechen,
dass auch unsere Beschéftigten, die gerade frisch im Arbeitsbereich angekommen sind, nochmal die
Maoglichkeit besitzen sollten, auch Qualifikationen durchzufiihren, die vielleicht im BB-Bereich noch nicht
angesprochen worden sind oder wie auch immer. Also ich glaube, das ware hilfreich fur alle Mutigen, die
wechseln méchten. [...] dass man dann vielleicht auch in dem Bereich dann als Unterstitzer, als Helfer
rausgehen kann und ganz wichtig ist, dass die ganzen Schulungen und Fortbildungen und die auch
zertifiziert sind und anerkannt sind von den Handwerkskammern, von der IHK, von den Arbeitgebern,
dass wirklich anerkannte Ausbildungsteilbereiche sind."
(LAG WR1_Abs. 69/72)

Digitale Bildungsangebote kénnten diese Liicke durch standardisierte digitale Formate
schliel3en. Dies setzt jedoch eine Intensivierung der Zusammenarbeit mit Kammern und

anderen Akteur*innen voraus.

Im Bereich der Bildung zeigt sich jedoch, dass digitale Angebote haufig nicht in die
bestehenden Qualifizierungsrahmen integriert sind. Beschaftigte werden noch selten in die
Nutzung der digitalisierten Prozesse eingebunden und digitale, arbeitsmarktqualifizierende
Anwendungen oftmals nur punktuell eingesetzt.
"BO1: Fur die Beschaftigten wird gerade bei uns verschiedene Systeme eingebaut und auch eigentlich
sind die Technik da, sie wird nur oft nicht genutzt. (.) Das liegt aber zum Teil auch daran, dass die
Mitarbeiter, die Gruppenleiter oft gar keine Zeit haben, sich mit den Geraten erstmal tberhaupt
einzuarbeiten.” (LAG-WR1_Abs. 34)
Private digitale Gerate werden im Werkstattalltag nahezu vollstandig ausgeschlossen und
finden nur in den Pausen oder in Ausnahmefallen Anwendung (vgl. EO/GD1; E1/GD2/
E3/GD4; E4/GD1; E6/GD1,2). Auch einen Zugang zum Wlan gibt es fur die Beschaftigten,

mit Ausnahme einer teilnehmenden Einrichtung, nicht.
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Die Beruihrungsangste von Fachkraften im Umgang mit digitalen Tools stellen ein weiteres
Hemmnis dar. Sie schatzen ihre Kompetenz, digitale Medien und Anwendungen in ihrem
Berufsalltag fiir die Bildung und Qualifizierung der Beschéftigten einzusetzen, auf einer Skala
vonl bis 10 im Durchschnitt bei 5,1 ein (vgl. FK-Befr.1).

Die Leistungskrafte beobachten ebenfalls eine sehr unterschiedliche digitale Affinitat bei den
Fachkraften (vgl. EO/EI2; EL/EI6; E2/EIL; E3/EI6) und stellen u. a. altersbedingte
Kompetenzunterschiede fest (vgl. E1/EI3; E1/El4; E3/EI4; E5/EIL; E5S/EI3; E6/EI3; EG/EIL).
Den Fachkréften fehlt es nach eigenen Angaben an Kenntnis von passenden Programmen
und Sicherheit im Umgang sowie an didaktischen Konzepten, wie digitale Medien sinnvoll
eingesetzt werden konnen (vgl. FK-Befr.1). Zudem haben zwar laut Fachkraftebefragung 90
% Zugriff auf einen PC, aber nur jeweils ca. einem Funftel der Fachkrafte steht ein Tablet (22
%), Laptop (19 %) und/oder Smartphone (19 %) zur Verfigung und nur wenige haben Zugriff
auf ein Smartboard (4%) (vgl. FK-Befr.1). Die Fachkrafte winschen sich daher insbesondere
eine bessere Ausstattung mit Tablets (vgl. FK-Befr.1_EO, E1, E4, E5).
Darlber hinaus gilt es, Sorgen und Bedenken, die bei den Leitungs- und Fachkréften
teilweise vorliegen, beispielsweise hinsichtlich der Beobachtung eines UbermaRigen
Medienkonsums und unsachgemafRer Nutzung Sozialer Medien bei den Beschaftigten, zu
begegnen (vgl. FK-Befr.1_EO, E1, E3, E5, E6; vgl. auch E5/EI5; E5/EI7; ES/EIL; EL/EIG;
E3/EIL).
,Da viele Mitarbeiter unserer Werkstatt inzwischen den Umgang mit einem Handy und die Nutzung
sozialer Medien erlernt haben, besteht ofter eher die Notwendigkeit, dass der sozial angemessene
Umgang mit WhatsApp usw. ein Thema ist, was mitunter Konflikte in unseren Arbeitsalltag bringt.
Handygebrauch wahrend der Arbeit unterliegt auch hier in der Werkstatt immer wieder der Einhaltung

von Verhaltensregeln. Das Thema ist sehr prasent, weswegen bereits Schulungen angeboten werden®
(FK-Befr.1_EO_Abs. 83).

»Sorgen und Bedenken habe ich insofern, dass die Medien einen zu grof3en Platz im Arbeitsalltag
bekommen. Das Thema haben wir jetzt schon, dass die Teilnehmer ihre Handys unerlaubt zu viel
wahrend der Arbeit verwenden. Das nimmt sehr viel Zeit in Anspruch dagegen an zu gehen. Wenn wir
die Medien aber so einsetzen kdnnten, dass es im Arbeitsalltag ausgeglichen ist und sie auch zur
Recherche eingesetzt werden spricht meiner Meinung nichts dagegen. Medien sind und bleiben ein
sensibles Thema. Auch der Umgang misste als Schulung fir unsere Teilnehmer angeboten werden.
Gerne auch von Extern* (FK-Befr.1_E3_Abs. 285).

Auch die Beschaftigten auf3ern in den Gruppendiskussionen teils Unsicherheiten im
Zusammenhang mit verantwortungsbewusster Nutzung digitaler Medien, z. B. hinsichtlich
des Datenschutzes, Mobbing und Cyberkriminalitat (vgl. EO/GD1; E1/GDA4,5; E2/GD1,
E3/GD1, 2, 5; E4/GDL, 2, 3, 4; E5/GD1; E5/GD1; E6/GD2).

Gleichzeitig sind die Unterstitzungsbedarfe der Beschéftigten im Umgang mit digitalen
Geraten und Medien individuell sehr unterschiedlich hoch (vgl. EL/EIL; E1/EI3; E1/EI4;
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E4/EI1; E5/EIS). Einige Leitungskrafte geben auch zu bedenken, dass bei manchen
Beschaftigten Schwierigkeiten bestehen kénnen, von Maschinen und anderen
Gegenstanden aus digitalem Video- und Bildmaterial, auf die analogen Gerate schlieRen zu
kdnnen, wenn diese nicht identisch sind (vgl. EO/EI14; E3/EIS; E3/EI4; E4/EI3).

Zur Organisation und Umsetzung innovativer Qualifizierungsmethoden, wie beispielsweise
digitalen Bildungsangeboten, bedarf es folglich entsprechender Zeit zur Konzeption und
Erprobung. Fehlende Zeitressourcen bei Fach- und Leitungskréaften sowie Beschéftigten
hemmen jedoch derzeit den Einsatz neuer digitaler Qualifizierungsmethoden (vgl. E5/EI7;
E3/EIL; E3/EI2).

Schliel3lich erschweren finanzielle Ressourcen den Ausbau digitaler Infrastruktur Die
Instandhaltung verursacht in Folge laufende Kosten fiir die WfbM, die die Einrichtung
finanziell vor eine grof3e Herausforderung stellen (vgl. E1/EI3; E4/EI1; E3/EIL1; E5/EI2). Die
mit der Digitalisierung verbundenen Kosten werden nach Angaben der Geschéaftsfihrenden
in den Leistungsvereinbarungen mit den Kostentragern zu wenig bertcksichtigt (vgl. GFI_E4;
GFI_E6; GFI_E3).

»Was uns halt auch einfach fehlt, ist das Geld. (.) Die Investitionskosten fiir diesen Bereich werden nicht

gesehen. Wir rechnen ja noch nach alten Modellen. [...] Da sich die Technik auch so rasant

weiterentwickelt hat, haben wir jetzt das Ungleichgewicht zwischen Investitionen in Technik und dem,
was wir bekommen dafir (GFI/E3_Abs. 11).

Ohne ausreichende Ausstattung und stabile Internetverbindungen ist die Umsetzung digitaler

Lern- und Arbeitsprozesse jedoch nicht mdglich.

3.3 Chancen fur WfbM
Erganzend zu den Starken und Schwachen der Werkstétten in Bezug auf digitale Bildung
und Arbeitsmarktiibergange lassen sich Chancen feststellen, die als externe Faktoren auf die

Einrichtungen wirken und Entwicklungspotentiale fir WfbM aufzeigen kénnen.

Wie bereits dargestellt, unterstiitzen politische Rahmenbedingungen wie das im
Bundesteilhabegesetz verankerte Budget fiir Arbeit den Ubergang von der WfbM in den
allgemeinen Arbeitsmarkt, das neben dem Lohnkostenzuschuss fiir Arbeitgebende eine
personliche Assistenz am Arbeitsplatz ermdglicht. Ergdnzend umfasst das Budget fur
Ausbildung neben der Ausbildungsvergitung beispielsweise auch die Aufwendungen fur die
Anleitung am Arbeitsplatz (§ 61a SGB IX). WfbM, die MaRnahmen der Ubergangsférderung

verstarken, folgen entsprechend der gesellschaftspolitischen Ausrichtung.

Aktuell wird dartiber hinaus im Rahmen des neuen Fachkonzeptes fur Eingangsverfahren
und Berufsbildungsbereich (8§ 57 SGB 1X) von den Werkstatten gefordert, bis zum
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31.12.2026 ein neues Qualitats- und Leistungshandbuch zu erstellen. Das Fachkonzept zielt
ebenfalls u. a. darauf ab, ,die Durchlassigkeit zum allgemeinen Arbeitsmarkt zu erhéhen*
(Bundesagentur fiir Arbeit 2025, S. 7). Der Ubergang sei ,durch geeignete MaRnahmen zu
fordern® und die Werkstatten werden verpflichtet, die Beschaftigten ,umfassend uber
Mdglichkeiten und Instrumente fir die Erlangung einer Ausbildung bzw. Beschéftigung auf

dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu informieren® (Ebd., S. 15.).

Die Befragung von Werkstattbeschéftigten zeigt, dass es ein héheres Interesse an einem
Wechsel auf den allgemeinen Arbeitsmarkt gibt, als bislang realisiert wird. Im
»1eilhabesurvey” des Instituts fir angewandte Sozialwissenschatft (infas), im Auftrag des
BMAS, geben 30% der in Privathaushalten lebenden Werkstattbeschaftigten und 19 % der in
Wohneinrichtungen lebenden Werkstattbeschéftigten an, dass sie den Wunsch haben, auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten zu wollen. (Vgl. infas 2021a, S.485; infas 2021b, S.
338)

Der Fachkraftemangel in bestimmten Branchen des allgemeinen Arbeitsmarktes bringt indes
Betriebe dazu, neue Wege zu gehen. Beispielsweise konnen Fachkrafte durch (teil-
)qualifizierte Helfer*innen entlastet werden, wie in Arbeitgebendeninterviews z. B. fir die

Bereiche Hauswirtschaft, Bau oder Technik berichtet wird:

,Also wir suchen schon seit gefihlt vier Jahren Techniker und haben ja dann vor zwei Jahren diese
Kooperation mit [Sozialtrager 1] gemacht, mit [Fachkraft Sozialtrager 1], wo es dann darum ging, dass
wir tatsachlich jetzt unseren Techniker halt den Helfern mit an die Hand geben, weil viele Arbeiten ja

auch alleine gar nicht zu machen sind.” (AGI10_Abs. 16)

Durch eine Vernetzung der WfbM mit den ,Einheitlichen Ansprechstellen fir Arbeitgeber”
(EAA) ergeben sich zudem neue Vernetzungspotentiale, um Synergien fir die Vermittlungs-

und Aufklarungstatigkeit zu schaffen.

Die fortschreitende Digitalitat der Gesellschaft erfordert dartiber hinaus Maf3nahmen in den
WfbM, um allen Menschen digitale Teilhabe zu ermdglichen (vgl. BAG WfbM 2023). Digitale
Transformationsprozesse sind auch in den WfbM notwendig, um weiterhin anschlussfahig zu
sein — an Erfahrungen der Beschéftigten in der Schule (Steigerung der Attraktivitat der
Einrichtung), an digitale betriebswirtschaftliche Prozesse und Anforderungen des

allgemeinen Arbeitsmarktes hinsichtlich digitaler Kompetenzen und Arbeitsablaufe.

Auch im neuen Fachkonzept fur Eingangsverfahren und Berufsbildungsbereich werden
digitale Kompetenzen als zu erwerbende Fahigkeiten aufgefuhrt, sodass Werkstatten hierfir

ein Konzept vorhalten miussen (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2025, S. 23).

Zusatzlich unterstitzt ein wachsender Markt an digitalen Assistenztechnologien, auch unter

zunehmender Nutzung von Kl, den Abbau von Barrieren. Vielfach werden am Smartphone
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bereits niedrigschwellige assistive Mdglichkeiten von Beschéftigten genutzt, indem
beispielsweise Sprachnachrichten und Videos Schwierigkeiten im Lesen und/oder Schreiben
kompensieren (vgl. E2/GD2; E3/GD4/ E6/GDA4).

Die Zukunft ist digital und es ist folglich nicht nur eine Notwendigkeit, die Teilhabe an den
Entwicklungen zu fordern, sondern auch eine Moglichkeit die Chancen fir Menschen mit Be-

hinderung aktiv zu nutzen.

3.4 Risiken fur WfbM
Neben den Chancen gibt es jedoch auch Risiken, die als externe Faktoren auf die
Werkstatten wirken und in Bezug auf die Ubergangsgestaltung und Digitalitat ernst

genommen werden missen.

Aktuell erweist sich die Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderung aufgrund der
wirtschaftlichen Lage als schwierig. Die Zahl der arbeitslosen erwerbsfahigen Menschen mit
Schwerbehinderung hat sich von 2024 auf 2025 (weiter) erhoht: Die Arbeitslosenquote stieg
von 11,00 % (2024) auf 11,6 % (2025) (Vgl. Lichter & Ehlert-Hoshmand 2025, S. 15 f.). Die
wirtschaftlichen Entwicklungen kénnten ebenso die Wechselmdoglichkeiten fur Menschen mit
Erwerbsminderung in WfbM auf den allgemeinen Arbeitsmarkt erschweren, wenngleich

Anreize wie das Budget fur Arbeit dem moglicherweise entgegenwirken.

Auch finanzielle Aspekte stellen fir Werkstétten eine Herausforderung dar. Der
Werkstattleistung liegen in den jeweiligen Landesrahmenvertragen und
Leistungsvereinbarungen unterschiedliche Voraussetzungen zugrunde. Fuhrungskrafte
kritisieren die teils veralteten Grundlagen, die nicht auf aktuelle Anforderungen wie die
ausreichende Refinanzierung technischer Ausstattung (vgl. GFI_E4; GFI_E6; GFI_E3)
angepasst seien. Die Geschaftsfliihrungen bemangeln zudem einstimmig die fehlende
konsequente Umsetzung des BTHG (vgl. GFI_Pretest; GFI_E3; GFI_E4; GFI_E5; GFI_E®6).

.ich finde auch, dass BTHG in sich total schliissig ist. Leider auf noch keiner Seite, auch vom
Leistungstrager nicht umgesetzt.“ (GFI/E5_Abs. 108)

Wir erleben, ,,dass das, was mit dem Bundesteilhabegesetz angekiindigt wurde, umgesetzt werden
sollte, 2018 beginnend, ahm, anscheinend tatsachlich auf der Strecke geblieben ist, bis heute.”
(GFI/E6_Abs. 8)

Zudem werden personelle und finanzielle Ressourcen fiir die Ubergangsférderung benotigt
(GFI_EO; GFI_Eb5).

,wir wiirden uns ja sicherlich an der einen oder anderen Stelle wiinschen, vielleicht noch etwas mehr
personelle Ressourcen zu haben, um da halt auch entsprechend mehr Freiraum zu haben, um diesen
Rehaauftrag auch zu einem Erfolg zu fuhren* (GFI_EO0_52)
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,In Hamburg zum Beispiel gibt es dann zweimal 4.500 Euro Pramie, viereinhalb bei Ubergang und
viereinhalb dann nochmal, wenn nach einem halben Jahr das sozialversicherungspflichtige
Arbeitsverhaltnis noch besteht. Das hilft erst mal weiter. Wenn ich zehn Leute rausgebe, fehlen mir
zehnmal 20.000 Euro. (...) Das wiirde ich mir wiinschen, dass wir geschmeidigere Ubergangsfristen
hatten. Ich verstehe auch die Zielvereinbarung, auf der anderen Seite werden ja Zielvereinbarungen
uber die Ubergange geschlossen, aber wir milssen irgendwie sehen, dass wir den Umbau der
Werkstatten, der absolut ansteht, dass wir den auch gut hinkriegen.“ (GFI_E5_48)

Ein Risiko ist der sogenannte ,Mission Drift“: Wenn 6konomische Interessen die
padagogische Forderung verdrangen, droht die urspriingliche Zielsetzung der WfbM aus

dem Blick zu geraten.

,Also wir sind ja auch da noch, um Arbeit zu machen hier. So ist auch unser Kernauftrag. Und wenn es
sich so darstellt, dass man viel Arbeit hat und dann auch darauf Termine hat, dann passt das manchmal
nicht mit der Padagogik oder mit der Reha.” (E5/EI7_Abs. 23)

Auch die BAG WfbM kritisiert, dass der Investitionsaufwand fir eine digitale Infrastruktur
nicht ausreichend gesichert ist (vgl. BAG WibM 2023). Ohne stabile finanzielle Grundlagen

droht das Konzept im Projektstatus zu verbleiben, anstatt langfristig etabliert zu werden.

SchlieBlich ist die technologische Schnelllebigkeit ebenfalls ein potentieller Risikofaktor. Das
hohe Tempo, mit dem digitale Innovationen voranschreiten, erfordert eine stetige
Auseinandersetzung mit neuen digitalen Phanomenen, um die Anschlussfahigkeit zu
gewahrleisten und deren Einsatz zur Qualifizierung im Kontext der Werkstatt, wie aktuell z.

B. Kunstliche Intelligenz, zu erreichen.

Gleichzeitig kann die Komplexitat digitaler Prozesse in der Arbeitswelt die
Beschaftigungschancen verringern (vgl. Engels 2019, S. 233). Entsprechend braucht es fir
Menschen mit Behinderung aus Werkstétten ,férderliche Rahmenbedingungen wie eine
Entlastung von Zeitdruck, um [...] Potenziale entwickeln und berufliche Kompetenzen

erlernen zu kénnen“ (vgl. ebd.).

Die SWOT-Analyse macht deutlich, an welchen Stellen WfbM ihre Starken gewinnbringend
fur die Qualifizierung der Beschaftigten und Ubergangsgestaltung einsetzen kénnen und an
welchen Stellen es diesbeziiglich Handlungsbedarfe und strukturelle Hemmfaktoren gibt. Die
Analyse verdeutlicht zudem, dass es eine Veranderungsbereitschaft und -kompetenz der
Einrichtungen braucht, um den Anforderungen aktiv zu begegnen. Grundlage dafir ist eine
gemeinsame Haltung der Fach- und Fuhrungskrafte in WfbM, die beinhaltet, Dinge
partizipativ méglich machen zu wollen, um nicht im Status Quo zu verharren. Daher wird im

Folgenden eine Vision fur den weiteren Entwicklungsprozess erdffnet, die den
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darauffolgenden konkreten Umsetzungsschritten in Form von Zielen, Indikatoren und

MalRnahmen richtungsweisend ist.

4 Vision einer Kultur des Ermoglichens

,Im Rahmen der qualitativen Fiihrung von Organisationen steht am Anfang immer die Vision. Sie ist der
Nordstern oder das Leuchtfeuer. Sie verkérpert ein Meta-Ziel, etwas Ubergeordnetes, das fiir eine
gemeinsame Ausrichtung steht. Es ist ein Zukunftsbild von hoher Anziehungskraft, das die Menschen
emotional und geistig anspricht.” (Ludwig & Wolf 2021, S.62 nach Graf 2005, S. 93)

Im Forschungsprojekt DisAM wurde festgestellt, dass ein tiefgreifender
Veranderungsprozess in Werkstatten erforderlich ist, um eine Integration selbstbestimmten
digitalen Lernens sowie systematischer Arbeitsmarktqualifizierung und -inklusion zu
erreichen. Digitale und berufliche Teilhabe bedirfen dabei den Abbau von Barrieren und der
Schaffung von Strukturen, die diese férdern und ermdglichen. Passgenaue Unterstiitzungs-,
Qualifizierungs- und Begleitstrukturen in WfbM kénnen hierfur einen maf3geblichen Beitrag
leisten. Dem zugrunde liegend bedarf es neben den Organisationsstrukturen einer
entsprechenden Kultur in der Einrichtung, die diese durch eine gemeinsame Haltung aller

Beteiligten stlitzt.

,Die Organisationskultur wird als Wertesystem gesehen, welches den Mitarbeiter*innen Orientierung und
Beurteilungsmafistabe gibt auf Basis derer sie Entscheidungen im Sinne der Organisation
treffen.” (Ludwig & Wolf 2021, S. 60)

Die aktive Forderung der gesellschaftlichen Teilhabe und Inklusion steht hierbei im Zentrum
des Wertesystems der Einrichtung. Die zentrale Vision des Strategiekonzepts ist daher die
Etablierung einer Kultur des Ermoglichens in WfbM. Eine Geschéftsfiihrung verwendet den
Begriff in Bezug auf die Frage, welches Qualifikationsprofil sie in Zukunft fiir die Fachkréfte

sieht:

,B: Weg von der Arbeitsbegleitung hin zum Coach und zum Ermdglicher. (...) Assistent/Assistentin fur
Menschen mit Beeintrachtigungen, Wunsch- und Wahlrecht steht im Vordergrund, aber es geht um
Jobcoaching und es geht auch in der Werkstatt um Jobcoaching. (..) Und dieses Ermdglichen, also ich
mochte, dass die FABS [Anm. d. Verf.: Fachkrafte fir Arbeits- und Berufsférderung] bei mir Ermdglicher
werden flr die Menschen, die hier eine Reha-Maflinahme, eine zeitlich befristete Reha-MaRnahme
genielBen. (GFI_E5_Abs. 15)

Mit einer Kultur des Erméglichens ist gemeint, dass Beschéftigten systematisch
Moglichkeiten eroffnet werden, selbstbestimmt neue Lern- und Arbeitswege zu nutzen, die
dazu fuhren, dass sie nicht mehr als dauerhaft der Werkstatt zugehdrig betrachtet werden.
Die Werkstatt wird damit primar zum Katalysator und Kompetenzzentrum fiir den Ubergang

in den ersten Arbeitsmarkt.
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Eine Kultur des Ermdglichens bedeutet:

. Die Beschaftigten werden systematisch Uber Chancen und Mdglichkeiten des
Ubergangs auf den allgemeinen Arbeitsmarkt sowie die entsprechenden
Prozesse, Forder- und Rickkehrmdglichkeiten aufgeklart.

. Sie werden individuell und gezielt auf Ubergange vorbereitet und bei dem
Wechsel auf den allgemeinen Arbeitsmarkt weiterhin kontinuierlich und
bedarfsgerecht begleitet.

. Die Kompetenzen und Interessen der Beschéftigten stehen im Mittelpunkt. Eine
ergebnisoffene Haltung und konstruktive Feedbackkultur erméglichen Lernschritte
und selbstbestimmte Entscheidungen. Interdisziplindre Zusammenarbeit wird
gestarkt, um Beschaftigte ganzheitlich zu begleiten.

. Beschaftigte werden in den Prozess der digitalen Transformation mit
eingebunden.

. Digitale Bildung wird systematisch im Bildungskonzept verankert und Fachkrafte
sind entsprechend qualifiziert.

. Werkstattbeschaftigte werden systematisch geschult, digitale Medien
selbstbestimmt zu nutzen und partizipativ zu gestalten und erhalten damit einen
umfassenden Zugang zu digitalen Qualifizierungsangeboten (auch fir die
autonome Weiterbildung).

o Die Aul3enorientierung wird intensiviert, damit Werkstatten nicht in
abgeschlossenen Systemen verharren, sondern durchlassig werden und aktiv

gezielt Netzwerke aufbauen.

Um sich agil und situativ auf neue Lern- und Arbeitswege einstellen zu kénnen, schliel3t dies
die Transformation der WfbM zu lernenden Organisationen ein. Das heil3t, dass Werkstatten
nicht nur kurzfristig auf Entwicklungen reagieren, sondern eine dauerhafte Lern- und

Veranderungsfahigkeit schaffen.

,Der Begriff der Lernenden Organisation ist fir die notwendige Beweglichkeit von Organisationen in sich
stetig wandelnden Umgebungen (Markt, Gesellschaft, Rahmenbedingungen usw.) entwickelt worden. Lernen
wird dabei als Prozess verstanden, der sich an konkreten Bedirfnissen (z. B. Wissen oder Informationen) der
Lernenden (z. B. Mitarbeiter*innen, Teammitglieder*innen, Kund*innen) orientiert und sich stetig verandert.
Das Gelernte soll dabei aktiv angewendet werden: nur wenn das Gelernte zur Anwendung kommt und somit
auch zu einer Anderung von Ablaufen und Verhalten fiihrt, kann es nachhaltig wirken. Dabei beeinflusst die
Lernkultur die Organisationskultur und umgekehrt.“ (Ludwig & Wolf 2021, S. 64)

In agilen, lernenden Organisationen ist das Lernen als ein stetiger Prozess zu verstehen. Sie
dient der ,Anpassungsfahigkeit und als Basis fur Kulturveranderungsprozesse* (Ludwig &
Wolf 2021, S. 66). Gerade in Zeiten zunehmender Digitalitat von Arbeit ist dies von

besonderer Bedeutung.
Seite | 25



5 Ubergeordnete Ziele und Handlungsfelder des Strategiekonzepts

Auf Grundlage der Vision einer Kultur des Ermdglichens als ,Leitstern® der Transformation
sowie der SWOT-Analyse zu Starken, Schwachen, Chancen und Risiken der WfbM wurden

funf GUbergeordnete Ziele fir den Transformationsprozess der Werkstatten entwickelt:

1. Transformationsfahigkeit der Organisation starken

Das System WfbM steht, wie in der Ausgangslage beschrieben, unter dem Druck eines Wandels
zugunsten der Forderung der Teilhabe von Menschen mit Behinderung an einem inklusiven
Arbeitsmarkt. Auch wenn dies nicht nur als Aufgabe der WfbM selbst, sondern vor allem auch als
politische Aufgabe zu verstehen ist, kann eine Agilitdt und Transformationsfahigkeit die
Weiterentwicklung und Anpassungsfahigkeit der WfbM im Sinne einer lernenden Organisation

starken.
2. Digitale Teilhabe und Kompetenzentwicklung systematisch verankern

Wahrend die UN-BRK von den Vertragsstaaten fordert, den gleichberechtigten Zugang zu
Informations- und Kommunikationstechnologien und -systemen zu gewéabhrleisten, starkt das
neue Fachkonzept fur Eingangsverfahren und Berufsbildungsbereich die Grundlagen hierfir
zu schaffen, indem digitale Kompetenzen in den WfbM geschult werden. Im
Forschungsprojekt DisAM ist deutlich geworden, dass der alltagliche Umgang mit digitalen
Geraten fir die meisten Werkstattbeschéaftigten Normalitat ist und gleichzeitig ein
kompetenter Umgang wichtig ist, um die Chancen digitaler Medien nutzen und Barrieren wie

auch Risiken abbauen zu konnen.
3. Selbstbestimmte Bildungs- und Lernprozesse fur Beschaftigte ermdglichen

Digitale Medien bieten die Chance passgenauer, barrierereduzierter und interaktiver
Lernmoglichkeiten, die an die Interessen und Fahigkeiten der Nutzer*innen ankntpfen. Im
Werkstattkontext ist die digitale Infrastruktur und Nutzung dieser Potentiale im Aufbau und
gleichzeitig sind die Strukturen konzeptionell weiter auszubauen, um sie starker fir

Arbeitsprozesse, lebenslanges Lernen und berufliche Qualifizierung zu nutzen.
4. Nachhaltige Ubergange in den allgemeinen Arbeitsmarkt fordern

Im Rahmen des Forschungsprojektes ist im Austausch mit den am Ubergang Beteiligten
sowie den Beschaftigten selbst deutlich geworden, dass eine Vorbereitung, Unterstiitzung
und Begleitung am und nach dem Arbeitsmarktiibergang essentiell fur langfristige
Arbeitsmarktibergange sind. Hierfir missen flachendeckend verlassliche Strukturen

geschaffen werden, um diese Begleitung zu ermdéglichen.
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5. Stabile Netzwerke fir inklusive Arbeitsmarktstrukturen aufbauen

Wie sich insbesondere in den Arbeitgebendeninterviews zeigte, sind stabile
Netzwerkstrukturen ein wichtiger Gelingensfaktor fur Arbeitsmarktibergange. Gleichzeitig
besteht an dieser Stelle das Potential den Netzwerkaufbau starker in der Organisationskultur
zu verankern und zu systematisieren, um Ubergange weniger von Zufallen und dem

Engagement Einzelner abhangig zu machen.

Aus den funf Gbergeordneten Zielen wurden vier Handlungsfelder fir WfbM entwickelt,
innerhalb derer sich konkrete Schritte zur Forderung von Arbeitsmarktibergéngen mithilfe
digitaler Bildung bestimmen und umsetzen lassen. Die Handlungsfelder dienen der
Strukturierung eines Organisationsentwicklungsprozesses, der zu jedem Handlungsfeld
durch

— strategische Ziele
— Indikatoren und

— MalRnahmen

konkretisiert wird. Das Vorgehen orientiert sich hierbei an dem Management-Instrument
Balanced Scorecard, das beinhaltet, dass ,Ziele formuliert, relevante Kennzahlen zur
Messung der Zielerreichung und konkrete Malinahmen zur Erreichung der Ziele entwickelt*

(Bundesministerium fr Digitales und Staatsmodernisierung [a]) werden.
Handlungsfeld 1: Organisations- und Personalentwicklung
Handlungsfeld 2: Digitale Infrastruktur und Ausstattung
Handlungsfeld 3: Digitale Qualifizierung und Kompetenzbildung der Beschéftigten
Handlungsfeld 4: Ubergangsmanagement und Netzwerkbildung

Unter den jeweiligen Handlungsfeldern werden entsprechend strategische Ziele formuliert,
die die Handlungsbedarfe in den Werkstatten konkretisieren. Sie beantworten auf Grundlage
der SWOT-Analyse zu Starken, Schwéachen, Chancen und Risiken des Systems WfbM in
Bezug auf digitale Bildung und Ubergangsmanagement die Frage, was in Bezug auf die
jeweiligen Handlungsfelder erreicht werden sollte und stellen die Grundlage fir einen

Organisationsentwicklungsprozess in den Werkstétten dar.

Zur Uberpriufung der strategischen Ziele werden Indikatoren festgehalten, die dazu dienen,
zu erkennen, ob das jeweilige Ziel erreicht wurde. Hierfir wurden neben quantitativen

Indikatoren zur Ermittlung konkreter Kennzahlen auch qualitative Indikatoren entwickelt, um
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soziale Aspekte und Rickmeldungen der Akteur*innen fir die Zielerreichung zu
bertcksichtigen. Da sich die Werkstattenlandschaft divers darstellt, gilt es die Indikatoren ftr
den eigenen Werkstattkontext zu prifen und den jeweiligen Ist- und Soll-Standen
anzupassen. Zur Konkretisierung der Kennzahlen wird empfohlen, diese in Qualitatszirkeln

unter Bericksichtigung verschiedener Perspektiven zu bestimmen und nachzuhalten.

Des Weiteren werden fur jedes Handlungsfeld Beispiele fur MaRnahmen aufgefuhrt, die die
praktische Umsetzung des Ziels im Fokus haben. Bei den Mal3hahmen handelt es sich um
konkrete Handlungsoptionen fur WfbM, die in ihrer Auswahl und Ausgestaltung an die
jeweiligen Rahmenbedingungen der Werkstatt anpassbar sind. Es ist zu empfehlen die
Maflnahmen zum Ausbau digitaler Bildungsmdéglichkeiten zunachst im kleinen Rahmen zu
testen, bevor es zum einrichtungsweiten Rollout kommt. In den beforschten WfbM beginnt
die Implementierung digitaler Bildung oftmals im Berufshildungsbereich und wird
anschlie3end auf die weiteren Bereiche ausgeweitet.

Bei einigen MaRRnahmen findet sich zusatzlich ein Hinweis auf Best Practice-Beispiele (z. B.:
siehe Best Practice Bsp. Nr. 004). Hierbei handelt es sich um Verweise auf die Best
Practice-Handreichung des DisAM-Forschungsprojekts?. Die Beispiele sind den Interviews in
den beforschten Einrichtungen, mit Arbeitgebenden und Werkstattraten sowie aus den
Praxisanteilen des Forschungsprojekts entnommen und in einer Handreichung aufbereitet.
Sie veranschaulichen die jeweilige MalRnahme und dienen als Einblicke in die praktische

Umsetzung.

Es sei noch einmal festgehalten, dass Werkstatten jeweils Uber unterschiedliche
Ausgangssituationen verfligen: Einerseits in Bezug auf Leistungsvereinbarungen und
Finanzierungsmoglichkeiten und andererseits in Bezug auf Strukturen wie
Qualifizierungskonzepte, den Einsatz digitaler Gerate und die Ubergangsgestaltung. Insofern
bedarf es je nach Ist-Stand und Rahmenbedingungen ggf. einer Priorisierung der Ziele und

einer Anpassung der Mal3nahmen an die jeweilige Einrichtung.

2 Die Handreichung ,Best Practices in der selbstbestimmten Arbeitsmarktqualifizierung von Menschen mit Behinderung” aus
dem Forschungsprojekt DisAM ist zu finden unter: hitps://blogs.sonia.de/disam-modellprojekt/disam-ergebnisse
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6 Strategische Umsetzung eines inklusiven und digitalen Ubergangsmanagements

6.1 Handlungsfeld: Organisations- und Personalentwicklung

Das Handlungsfeld der Organisations- und Personalentwicklung schafft auf Ebene der Organisation den Rahmen flr einen partizipativen

Transformationsprozess. Die strategischen Ziele des Handlungsfelds knipfen an die folgenden Starken, Schwéchen, Chancen und Risiken des

Systems WfbM an:

Handlungsfeld: Organisations- und Personalentwicklung

Starken

Schwachen

- Vertrauensvolle soziale Kontakte innerhalb der WfbM

- Alltégliche Nutzung digitaler Medien der Beschéftigten

- Im Ausbau befindliche Nutzung digitaler Medien in WfbM

- Interdisziplindre Teams mit sozialen wie auch arbeitsmarktbezogenen Kompetenzen
- Vorhandene Ubergangs- und Netzwerkstrukturen (AuRenarbeitsplatze,

Kooperationen und Kontakte zu Unternehmen)

- Personalentwicklungs- und Fortbildungsbedarf im Bereich Ubergangsbegleitung und
Digitaler Bildung

- Keine flachendeckende digitale Infrastruktur und Bildung

- Fehlende systematische Vernetzung fur Ubergéange mit Unternehmen und

Inklusionsakteur*innen

Chancen

Risiken

- Starkung digitaler Kompetenzen im neuen Fachkonzept EV/BBB

- technologische Schnelllebigkeit

Strategische Ziele Maogliche Indikatoren

Maflnahmen (Beispiele)

1. Die selbstbestimmte Teilhabe an | Qualitativ:
digitaler Bildung wird im
Unternehmen systematisch
verankert

¢ Die Verankerung im Leitbild/in der Einrichtungsphilosophie sowie deren Kommunikation
Einrichtungsphilosophie ist erfolgt

o Aufnahme des strategischen Ziels in einem
partizipativen Prozess im Leitbild/in der
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¢ Es gibt ein Konzept, wie
Werkstattbeschaftigten digitale
Bildungsmedien fur die selbstbestimmte
Nutzung angeboten werden

¢ Die Gewinnung der internen Stakeholder
(Angehdrige, soz. Umfeld) sowie Shareholder
(Gesellschafter, Vorstand, Aufsichtsrat etc.) fur
die veranderte Unternehmensausrichtung ist
erfolgt

o Aufnahme der digitalen Teilhabestrategie in die
operative Planung

¢ Aufnahme des neuen Leitbilds in Onboarding-
Prozesse

¢ Fortlaufende Integration der operativen Teilziele in die
Unternehmensplanung

o Ifd. Schulungen der Fachkrafte zum veranderten
Selbstverstandnis im Leitbild

2. Die Rolle der Fach- und
FUhrungskrafte i. S. digitaler
Bildung und eines
systematischen
Ubergangsmanagements wird
neu definiert

Qualitativ:

¢ Das Stellenprofil und die Organisations- und
Entscheidungsstrukturen wurden der
veranderten Rolle der Fachkrafte angepasst

¢ Das Anforderungsprofil in Stellenaus-
schreibungen ist angepasst und verlangt
digitale und sozialrdumliche Kompetenzen flr
neue Mitarbeitende

¢ Die Rollenprofile (Stellenbilder) fir Fach- und
Fuhrungskrafte wurden bzgl. digitaler Bildung
und Ubergangsmanagement an die neuen
Aufgaben angepasst

Quantitativ:

¢ Ein systematisches Controlling verfolgt die
Vermittlungsergebnisse in den ersten Arbeits-
markt und gleicht Soll- und Ist-Werte ab

¢ Bereitstellung von Ressourcen (zeitlich, finanziell),
damit Fachkrafte aktivim Rahmen digitaler
Qualifizierung zum Ubergang in den Arbeitsmarkt
unterstitzen kdnnen

¢ digitale Qualifizierung von Fach- und Fihrungskraften
als Ifd. Bestandteil der Schulungs- und
Fortbildungsplanung

¢ operative und interdisziplinare Begleitung von
Beschéftigten bei der Kontaktaufnahme zum 1.
Arbeitsmarkt durch Fachkrafte aus dem Arbeits- und
Berufsbildungsbereich

¢ Etablierung von strukturierten, regelmafigen
Gesprachen zur personlichen Zukunftsplanung der
Beschaftigten

¢ Durchfiihrung von Schulungen und Fortbildungen zur
Entwicklung digitaler Kompetenzen und zur
bedarfsgerechten Ubergangsférderung
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» Systematische Begleitung und Qualifizierung der
Beschéftigten beim Ubergang in den ersten
Arbeitsmarkt

¢ Schaffung einer verbindlichen Kommunikations- und

I_nformationsstruktur zwischen Fach_l_(réften und
Ubergangsdienst (z.B. FBI, QVD 0.A.)

¢ Anpassung der erforderlichen Zusatzqualifikationen
der Fachkrafte und zukinftige Orientierung an einem

qualifizierten und sozialraumlich orientierten
Ubergangsmanagement (z.B. Jobcoachingmodell)

e Forderung von Empowerment der Beschaftigten
durch die Fachkrafte, indem sich z.T. auch kreativ
ihren Wiinschen gewidmet wird (Kultur des
Ermdglichens). Weiterhin beziehen sie das soziale
Umfeld in die weitere (Zukunfts-)Planung ein, um
passende Beschaftigungsfelder zu finden.

3. Die digitale Infrastruktur
ermoglicht eine selbst-
bestimmte und marktgerechte
Qualifizierung der Beschaftigten

Qualitativ:

¢ Die rdumliche und technische Infrastruktur ist
geschaffen, um selbstbestimmte und
interdisziplinare Qualifizierungsformate in
Anspruch nehmen zu kénnen (s. 6.2)

e Es gibt ein Verfahren zur Marktbeobachtung
im Hinblick auf Anforderungen der digitalen
Kompetenzentwicklung

¢ Es werden digitale Bildungsplattformen, die
fur eine marktgerechte Qualifizierung geeignet
sind, eingesetzt

¢ Durchfiihrung einer qualitativen und quantitativen
Bedarfserhebung fiir den Digitalausbau unter
Berucksichtigung vorhandener Digitalkompetenzen
der Fach- und Fuhrungskrafte sowie der
Beschaftigten

e Umsetzung der Ergebnisse der Bedarfserhebung in
operative Mallnahmen

¢ Etablierung einer/eines Ansprechpartner/in,
/Digitalbeauftragte/r fir Steuerung u. Sicherstellung
des technischen Supports aller Digitalprozesse
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¢ Der Anteil von Beschéftigten, die mindestens
pro Jahr digitale Weiterbildungen absolvieren,
die auf marktbezogene und identifizierte
Kompetenzbedarfe basieren, ist als Sollwert
festgelegt

¢ Es gibt barrierereduzierte digitale
Kommunikations- und Informationsplattformen
(z.B. Whiteboards, Intranet etc.), die von allen
Beschaftigten genutzt werden kdnnen

e Schaffung / Ausbau digitaler Arbeits-, Informations-
und Kommunikationsprozesse

¢ Prifung und Akquise von Fordermitteln fir
Digitalausbau (optional)

o Etablierung digitaler Qualifizierungsformate als
integraler Bestandteil der beruflichen Qualifizierung
aller Beschéftigten wird gefordert

e Erhéhung des Anteils digitaler Arbeitsprozesse im
Werkstattbereich (siehe Best Practice Bsp. 004)

¢ Fortlaufende Berlicksichtigung der Malihahmen aus
der Bedarfserhebung in der jahrlichen
Investitionsplanung

¢ Verbindliche Integration digitaler Bildung im
Ausbildungsprogramm des Berufsbildungsbereichs
(Curriculum)

o Etablierung interdisziplindrer Arbeitsgruppen und
gemeinsame Weiterentwicklung digitaler
Bildungsangebote

. Die Vermittlung in den ersten
Arbeitsmarkt wird durch
verstarkte Kooperationen und
Partnerschaften mit ziel-
relevanten Unternehmen und
Personen erhoht

Qualitativ:

¢ Die Anzahl der Kooperationen und
Partnerschaften entwickelt sich kontinuierlich
weiter und wird im Rechenschaftsbericht/
Jahresbericht ggu. den Shareholdern
(Gesellschafter, Vorstand, Aufsichtsrat)
dokumentiert

e Controlling der regelmafigen Vermittlungsquote in
den ersten Arbeitsmarkt

¢ Systematische Erfassung von Kooperationspartnern
und mindestens einmal jahrliche Einladung zu
Veranstaltungen der WfbM, um Kontakte zu pflegen
und weitere Synergiepotenziale ausloten zu kénnen

¢ Proaktive Teilnahme der Werkstatten an
Veranstaltungen der Kooperationspartner
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Quantitativ: e Uberpriifung der Angebote der Werkstatt auf

Nutzbarkeit durch Kooperationspartner und

e  Die Vermittlungsquote von vermittelten entsprechende Bereitstellung
Werkstattbeschaftigten in Unternehmen der
Kooperationspartner? ist innerhalb von fiinf | e Etablierung regelmaBiger Austauschtreffen zwischen
Jahren auf mindestens 20 % gestiegen WfbM und Kooperationspartnern

3In Form von AuRenarbeitsplatzen, Praktika, Beschaftigung tber das Budget fiir Arbeit, in Inklusionsunternehmen etc.
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6.2 Handlungsfeld: Digitale Infrastruktur und Ausstattung

Grundvoraussetzung fur digitale Bildung ist die digitale Infrastruktur und technische Ausstattung mit Soft- und Hardware. Im Forschungsprojekt

DisAM zeigte sich, dass WfbM auf unterschiedlichen Standen bzgl. des Wlan-Zugangs, Bildungs- und Assistenztechnologien sowie digitaler

Arbeitsprozesse sind. Hier bedarf es einer Systematisierung der Prozesse, um die Grundvoraussetzungen fir digitale Anbindung zu schaffen und

einer Analyse der Ist- und Soll-Ausstattung, um Ressourcen effizient einzusetzen. Die strategischen Ziele des Handlungsfelds ,Digitale

Infrastruktur und Ausstattung“ setzen daher an den folgenden Starken und Schwachen, Chancen und Risiken an:

Handlungsfeld: Digitale Infrastruktur und Ausstattung

Starken

Schwachen

- Alltagliche Nutzung digitaler Medien der Beschéftigten

- Punktuelle Nutzung digitaler Bildung und Arbeitsprozesse sowie
Assistenztechnologien in WfbM

- Im Ausbau befindliche digitale Infrastruktur

- Teilweise keine flachendeckende Wlan-Infrastruktur und zu wenig mobile Geréate
- Fehlende Zugangskonzepte zu Wlan und digitalen Geraten

- Ausbaubare selbstbestimmte digitale Bildungsmdglichkeiten

- Ausbaufahige digitale Qualifizierungs- und Arbeitsprozesse

Chancen

Risiken

- Fortschreitende Digitalitat der Arbeitswelt

- finanzieller Ressourcenbedarf

Strategische Ziele Mogliche Indikatoren

Maflnahmen (Beispiele)

Qualitativ:

5. Es findet ein Aufbau einer
flachendeckenden,
barrierearmen und
bedarfsgerechten digitalen

o Es existiert ein Konzept zum Zugang der
Beschaftigten zum einrichtungsinternen WLAN und o Bedarfsgerechte Ausstattung mit mobilen
vorhandenen Digitalgeraten

e Aufbau einer stabilen, standort- und
gebaudetbergreifenden WLAN-Infrastruktur

Endgeraten (Tablets, Laptops)

e Das Ziel, alle Standorte mit einer WLAN-Anbindung e Ausstattung von Schulungs- und
fur Beschéftigte zu versorgen, ist in einem
Infrastruktur statt Stufenplan verbindlich festgelegt Prasentationsmedien

Gruppenraumen mit interaktiven
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e Ein systematisches Controlling erfasst den Ausbau
der Infrastruktur und gleicht die Soll- und Ist-Werte
ab

¢ Auswahl und Installation von an den Bedarfen der
Beschéftigten orientierten Assistenztechnologien

¢ Die Erfassung der Nutzer*innenzufriedenheit bzgl.
Ausstattung und Zugénglichkeit spiegelt eine
positive Bewertung wider

e Die Auswahl und Einbindung der Digitaltechnologie
wird in den Arbeitsgruppen als praxistauglich und
den Bedurfnissen der Beschaftigten entsprechend
eingeschatzt

Quantitativ:

¢ Der Anteil digital geschulter Fachkrafte und
Beschéftigter betragt innerhalb von funf Jahren
mindestens 50%

¢ Der Anteil der Beschéftigten, die regelmaRig ein
dienstliches Gerat nutzen, ist innerhalb von drei
Jahren um 20% gestiegen

Installation barrierefreier Assistenztechnologien
(z.B. Screenreader, einfache Sprache, adaptive
Eingabesysteme) (siehe Best Practice Bsp. 005)

Entwicklung eines Geréateausleih- und
Nutzungskonzepts

Technischer Support und klare Zustandigkeiten

Kopplung der Gerateanschaffung an begleitende
Schulungen fiir Fachkréafte und Beschéftigte

6. Die digitale Infrastruktur ist
systematisch mit Bildungs- und
Arbeitsprozessen verknupft

Qualitativ:

¢ Im Qualitatssicherungskonzept (QMS) ist der
Einsatz digitaler Infrastruktur im Kontext von
Bildungs- und Arbeitsprozessen systematisch
integriert

¢ Die Beschaftigten bewerten die Qualitat digitaler
Lernangebote (Barrierefreiheit, Praxisnahe,
Interaktivitat) im Durchschnitt als positiv

¢ Controlling der Teilhabeplane bzgl. digitaler
Kompetenzentwicklung (s. quantitative Indikatoren)

Systematische Integration digitaler Tools in
Arbeitsprozesse (z. B. QR-Codes, digitale
Checklisten) (siehe Best Practice Bsp. 013)

Digitalisierung bestehender Lernmaterialien
(siehe Best Practice Bsp. 008)

Einflhrung barrierearmer Lernplattformen (siehe
Best Practice Bsp. 009)

Aufbau eines strukturierten digitalen
Lernmaterialpools

Verankerung fester Lernzeiten in Wochen- und
Qualifizierungsplanen
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¢ Beschaftigte und Fachkrafte bestéatigen eine
wahrgenommene Zeitersparnis oder Qualitats-
verbesserung durch digitalisierte Prozesse

¢ Der Anteil der Beschéftigten, die mithilfe
digitalisierter Lernmaterialien zertifizierte
(Teil-)Abschliisse erreichen, steigt jahrlich
(Controlling)

Verankerung fester Zeitfenster in den
Wochenarbeitszeit der Fachkréafte fur
MafRnahmen des digitalen
Transformationsprozesses

Digitalisierung operativer Prozesse
(Kommunikation, Auftragsbearbeitung,
Dokumentation)

RegelmaRige Kund*innenbefragungen zur
Akzeptanz und Effizienz digitaler Prozesse und
Bildungsangebote

7. Den Werkstattbeschaftigten wird
eine selbstbestimmte und
partizipative Nutzung digitaler
Infrastruktur erméglicht

Qualitativ:

Die Beschaftigten nutzen selbstbestimmt im
Arbeitsalltag digitale Technologien

Die Beschaftigten geben eine positive Zufriedenheit
mit digitalen Beteiligungsmdglichkeiten innerhalb
der WfbM an

Die Fachkrafte beobachten eine erhéhte Motivation
zum Lernen durch digitale Medien

Beschaftigte benennen eine subjektive
Selbstwirksamkeit im Umgang mit digitalen Medien

Die wahrgenommenen Kompetenzzuwachse
infolge der Nutzung selbstbestimmter digitaler
Medien wird in einer internen Bewertungsmatrix
regelmanig erfasst (Vorher-Nachher-Erhebung)

Quantitativ:

Der Anteil beteiligter Beschaftigter in Auswahl- oder
Steuerungsprozessen im Rahmen digitaler Bildung
steigt jahrlich und erreicht nach finf Jahren eine
Mindestquote von 20%

Etablierung von Beteiligungsformaten fur
Beschaftigte besonders fur die
einrichtungsinterne Erstellung digitaler
Bildungsangebote (siehe Best Practice Bsp. 007)

Beteiligung von Beschéftigten bei Auswahl und
Testung digitaler Tools

Aufbau von Peer-Strukturen (digitale
Mentor*innen, Lernpatenschaften)

Quialifizierung von Multiplikator*innen unter
Beschaftigten und Fachkraften

Forderung selbstgesteuerten Lernens tber
modulare, passgenaue, digitale Lernangebote
(siehe Best Practice Bsp. 014)

Unterstitzende Strukturen zur Verbindung
privater Medieninteressen mit beruflicher Bildung

Schulungen zu Datenschutz, Medienkompetenz
und Gesundheitspravention (Best Practice Bsp.
~Hybridlabor*
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Controlling der Anfragefrequenz an ausgebildete
digitale Mentor*innen

Die Anzahl jahrlich durchgefiihrter Schulungen zu
Datenschutz und/oder Medienkompetenz ist mit
einem Sollwert hinterlegt und wird erfasst

Die Anzahl individuell genutzter Lernmodule nimmt
innerhalb von 5 Jahren stetig zu

8. Die gezielte Nutzung der
digitalen Infrastruktur schafft eine
Briicke in den allgemeinen
Arbeitsmarkt

Qualitativ:

Es besteht ein regelmafiiger Austausch mit
kooperierenden Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarkts Uber im Betrieb bendtigte
Digitalkompetenzen

Es finden jahrlich Schulungen fiir Beschéftigte zu
arbeitsmarktrelevanten digitalen Anwendungen statt

Ein digitales Dokumentations- und )
Kommunikationssystem unterstiitzt den Ubergang
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt

Die digitale Infrastruktur und -bildung ist in das
systematische Ubergangsmanagement (s. Pkt. 13)
integriert

Quantitativ:

Der Anteil der Beschétftigten, die jahrlich das
digitale interne Kompetenzzertifikat erwerben,
betragt mindestens 5%

Einfuhrung digitaler Kompetenzportfolios fur
Beschéftigte auch im Rahmen der
Arbeitsmarktorientierung

Digitale Begleitung von Praktika (Lernjournale,
Feedbacksysteme)

Nutzung digitaler Tools zur Kompetenzanalyse
und Zertifikaterstellung

Schulungen zu arbeitsmarktrelevanten digitalen
Anwendungen (E-Mail, Videokonferenz,
Bewerbungsprozesse)

Aufbau oder Anbindung an digitale Kontakt- und
Kommunikationsplattformen

Sicherstellung der Anschlussfahigkeit an
betriebliche Standards
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6.3 Handlungsfeld: Digitale Qualifizierung und Kompetenzbildung der Beschaftigten

Digitale Bildung setzt neben der digitalen Infrastruktur voraus, dass digitale Grundkompetenzen ausgebildet und die Fahigkeit zum eigensténdigen

Lernen gestarkt werden. Hierflr braucht es geschultes Personal, das digitalen Kompetenzerwerb begleiten kann. Ein Bildungskonzept stellt sicher,

dass die Schulung, Zeit- und Personalressourcen sowie das Curriculum transparent abgebildet und vereinheitlicht umgesetzt werden.

Handlungsfeld: Digitale Qualifizierung und Kompetenzbildung der Beschéftigten

Starken

Schwachen

- Interesse an digitalen Medien bei Beschéftigten

- Im Ausbau befindliche Digitale Bildung

- Zunehmende digitale Arbeitsprozesse

- Generelle Aufgeschlossenheit der Einrichtungen gegentiber digitaler Bildung

- Schulungs- und Fortbildungsbedarf bei den Fachkraften hinsichtlich digitaler Bildung
- mogliche Sorgen und Bedenken in Bezug auf die Nutzung digitaler Medien bei
Fachkraften und Beschéftigten

- Fehlende Zeitressourcen bei Fachkraften und Beschéftigten fiir Bildung und Lernen
- Ausbaufahige selbstbestimmte digitale Bildungsméglichkeiten

- Ausbaubare digitale Qualifizierungs- und Arbeitsprozesse

Chancen

Risiken

- Neues Fachkonzept EV/BBB
- Assistenztechnologien
- lerner*innenorienierte Bildungsmoglichkeiten

- Fortschreitende Digitalitat der Arbeitswelt

- Schnelllebigkeit technologischen Fortschritts

- Komplexitat digitaler Prozesse

Strategische Ziele Mogliche Indikatoren

Maflnahmen (Beispiele)

9. Es erfolgt ein systematischer Qualitativ

Aufbau digitaler

e Entwicklung eines strukturierten
Basiscurriculums fir digitale
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Grundkompetenzen bei den
Beschaftigten

e Das Basiscurriculum ist angepasst und beinhaltet
digitale Grundkompetenzen

e Vorher-Nachher-Erhebungen digitaler
Grundkompetenzen sind implementiert (z.B. Status
EV bis Ende BBB), z.B. hinsichtlich subjektiver
Sicherheit im Umgang mit digitalen Medien

e Eine Verbesserung der Selbststandigkeit bei
digitalen Arbeitsprozessen ist beobachtbar

e Rickmeldungen zur Verstandlichkeit und
Barrierefreiheit der Lernangebote fallen positiv aus

Quantitativ

e Der Anteil der Teilhabeplane mit explizitem
Digitalziel steigert sich innerhalb von vier Jahren
um 20%

Grundkompetenzen (z. B. Bedienkompetenz,
Informationskompetenz, Kommunikation)

Angebot von partizipativen
Beteiligungsformaten im digitalen
Transformationsprozess (siehe Best Practice
Bsp. ,Hybridlabor®)

RegelmaRige Analyse digitaler Kompetenzen
zur individuellen Standortbestimmung.

Integration digitaler Lernmodule in
Wochenpléane und Qualifizierungsbereiche
(siehe Best Practice Bsp. 016)

Durchfiihrung von Schulungen zu Datenschutz,
Mediennutzung und Gesundheitsprévention

Nutzung barrierearmer Lernplattformen und
adaptiver Lernangebote (siehe Best Practice
Bsp. ,Pilotmodul®)

10. Selbstgesteuertes Lernen und
individuelle Kompetenz-
entwicklung werden gefdrdert

Qualitativ:
e |ndividuelle Lernfortschritte sind dokumentiert

e Es wird eine zunehmende Selbststandigkeit bei
digitalen Arbeitsprozessen beobachtet

e Es besteht eine hohe Motivation zum digitalen
Lernen

e Beschéftigte bewerten die Lernberatung und -
begleitung als positiv

Aufbau modularer, flexibel kombinierbarer
Lernangebote (siehe Best Practice Bsp.
~Pilotmodul®)

Partizipative Mitwirkung bei der digitalen
Lernmaterialienerstellung (siehe Best Practice
Bsp. ,Hybridlabor®)

Einfuhrung digitaler Lernportfolios zur
Dokumentation individueller Lernfortschritte

Strukturell verankerte Lernzeiten fir
selbstgesteuertes Lernen
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Quantitativ:

e Anzahl und Zeitumfang individuell genutzter
digitaler Lernmodule pro Beschéftigten nimmt
innerhalb von funf Jahren stetig zu

e Der definierte Zielwert zu aktiv genutzten
Lernportfolios wird erreicht

o Der definierte Zielwert fiir die Anzahl gebildeter
Peer-Tandems oder Lernpatenschaften wird
erreicht

Begleitete Lernberatungsgesprache zur
Zielklarung

Aufbau von Peer-Learning-Strukturen
(Tandems, Mentor*innen) (siehe Best Practice
Bsp. 10)

Nutzung digitaler Tools zur Reflexion von
Lernprozessen (z. B. Lernjournale)

Nutzerbefragungen zu Einstellungen und
Motivationen zum digitalen Lernen/Arbeiten

11. Die Entwicklung digitaler
Kompetenzen orientiert sich am
allgemeinen Arbeitsmarkt

Qualitativ:

¢ Es findet ein Controlling der digitalen Kompetenzen
(ab DigComp 2.2) unter Berucksichtigung der
Passgenauigkeit zu den Bedarfen des allgemeinen
Arbeitsmarktes statt

Quantitativ:

¢ Der Anteil der Beschéftigten mit
arbeitsmarktrelevanten Digital-
kompetenznachweisen (Zertifikaten) betragt nach
einem dreijahrigen Projektzeitraum mindestens 25%

Auswahl der digitalen Grundkompetenzen in
Anlehnung an den Européischen
Referenzrahmen fir Digitalkompetenzen und
unter besonderer Berticksichtigung der in
kooperierenden Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarkts bendétigten Kompetenzen

Durchfuhrung arbeitsmarktorientierter
Kompetenzanalysen

Entwicklung praxisnaher Trainings (z. B. E-
Mail-Kommunikation, Videokonferenzen,
digitale Bewerbungen)

Digitale Begleitung von Betriebspraktika

Einbindung betrieblicher Anforderungen in
Lernmodule (siehe Best Practice Bsp. 004)

Kooperation mit Betrieben zur Definition
relevanter Digitalkompetenzen
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Simulation realer digitaler Arbeitssituationen (z.
B. digitale Auftragsbearbeitung) (siehe Best
Practice Bsp. 004)

12. Es erfolgt eine digitale
Qualifizierung von Fachkréften
zu Bildungsbegleiter*innen

Qualitativ:

e Das Qualifizierungskonzept zu
Bildungsbegleiter*innen wird angewendet

¢ Die Selbstevaluation der Fachkréfte zur digitalen
Handlungssicherheit fallt positiv aus

o Das Feedback der Beschaftigten zur
Bildungsbegleitung fallt positiv aus

o Die Weiterqualifizierung von Fachkraften zu
Bildungsbegleiter*innen ist Bestandteil der jahrlichen
Fortbildungsplanung

¢ Die Befragungen der Fachkréafte ergeben eine
wahrgenommene Veranderung ihres
Rollenverstandnisses

Quantitativ:

e Die Teilnahmequote von Fachkraften an
Fortbildungen zu Bildungsbegleiter*innen erreicht
in den ersten drei Jahren jeweils mindestens 5 %
aller Fachkrafte

o Die Anzahl intern entwickelter digitaler
Lernangebote steigt jahrlich um 5%

Erarbeitung eines Qualifizierungs-konzeptes
von Fachkraften zu Bildungsbegleiter*innen

Aufbau digitaler Grundkompetenzen

Fortbildungen in digitaler Didaktik und
Medienpéadagogik

Schulungen zur Nutzung digitaler
Lernplattformen u. Lernmaterialien

Reflexionsformate zum Rollenverstandnis als
Bildungsbegleiter*in

Erarbeitung von Austauschformaten zur
Weiterentwicklung digitaler Bildungsangebote

Durchfiihrung von Mitarbeiter-befragungen, die
auch das Meinungsbild zu
Bildungsbegleitungen erfassen

Kopplung von Qualifizierung und
Implementierung neuer Tools
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6.4 Handlungsfeld: Ubergangsmanagement und Netzwerkbildung

Berufliche Qualifizierungsprozesse bendétigen AnschlussmalRnahmen und ein Ineinandergreifen weiterer Schritte eines koordinierten
Ubergangsmanagements, um die Teilhabe am Arbeitsleben von Werkstattbeschéftigten zu erhdhen. Neben den internen Unterstitzungsstrukturen

sollten ebenso Vernetzungsstrukturen nach auf3en aufgebaut und gestarkt werden, um eine Briicke zum allgemeinen Arbeitsmarkt zu schaffen.

Handlungsfeld: Ubergangsmanagement und Netzwerkbildung

Starken Schwéachen

- Vertrauensvolle soziale Kontakte in WfbM - Ausbaubare systematische Netzwerkarbeit

- interdisziplindre Teams an Fachkréaften - Sorge vor dem Verlust von Leistungstrager*innen - Senkung der Produktivitat

- bestehende Kooperationen mit Unternehmen - Keine langerfristigen Begleitmdglichkeiten durch bekannte Personen nach einem
- Ausgelagerte Arbeitsplatze Wechsel auf den allg. Arbeitsmarkt

Chancen Risiken

- BTHG (Budget fur Arbeit/Ausbildung, Inklusionsunternehmen) - wirtschaftliche Lage

- Interesse an einem Wechsel bei einigen Beschéftigten - Gegensatzliche Interessen im ,Tripelmandat® der WibM: Wirtschaftlichkeit,

- Vernetzungspotentiale z. B. mit EAA Rehabilitation und Inklusion

- Fachkraftemangel eréffnet potentiell neue Jobmdoglichkeiten

Strategische Ziele Mdogliche Indikatoren MalRnahmen (Beispiele)
. Qualitativ: e Einrichtung eines Fachdienstes flr
13.Der A_Uf_bau eines Ubergangsférderung
koordinierten e Es gibtin der Einrichtung einen Fachdienst fiir
Ubergangsmanagements Ubergangsférderung?

4 Der Begriff ,Fachdienst fiir Ubergangsférderung* ist als Sammelbezeichnung fiir Fachdienste in der Werkstatt, die den Wechsel von der WfbM auf den allgemeinen Arbeitsmarkt begleiten, zu
verstehen. Die Begrifflichkeit variiert je nach Bundesland und Einrichtung, z. B. als ,Qualifizierungs- und Vermittlungsdienst®, ,Fachdienst zur betrieblichen Integration/Inklusion® etc.
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durch interdisziplindre Teams
ermoglicht zielgerichtete
Ubergange auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt

Es ist ein bereichsiibergreifender, partizipativ
erarbeiteter Muster-Phasenplan zur
Ubergangsgestaltung (anpassbar auf den
individuellen Einzelfall im EV/BBB/AB)® vorhanden

Es sind zielgerichtete FérdermaBnahmen am
Ubergang eingerichtet (Ubergangsgruppe,
Jobcoaching)

Es erfolgen regelméafige Austauschformate zur
Weiterentwicklung des koordinierten
Ubergangsmanagements zwischen dem Fachdienst
fir Ubergangsférderung und
Gruppenleitungen/Fachkraften (Protokoll)

Es ist ein Leitfaden zur Arbeitsplatzanalyse i. S. des
Jobcarvings entwickelt

Quantitativ:

Anteil der Beschaéftigten, deren Ubergénge anhand
eines Phasenplans inhaltlich und zeitlich strukturiert
sind

Anzahl der Jobcoaches in der Einrichtung

Zahl der Beschaftigten in UbergangsmalRnahmen
(Ubergangsgruppe, Jobcoaching)

Der Anteil der erfolgreichen Ubergénge in
sozialversicherungspflichtige Arbeits-verhéaltnisse an
der Gesamtzahl der Beschéftigten (inkl. Budget fir

partizipative Erarbeitung und Einfuhrung eines
Phasenplans, der Ubergénge in den allg.
Arbeitsmarkt strukturiert und
Ubergangsbeschéftigungen (z. B. Praktika,
Auf3enarbeitsplatze) zeitlich begrenzt

individuelles Jobcoaching, um die
Selbstwahrnehmung und Zielorientierung der
Beschéftigten in Hinblick auf den Ubergang zu
férdern (z.B. PZP)

Einrichtung einer Ubergangsgruppe zur
Vorbereitung auf den Wechsel auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt einschlieflich der
Nutzung digitaler Infrastruktur zum
selbstgesteuerten Lernen, zur Kommunikation
etc. (siehe Best Practice Bsp. 020)

Aufbau von Peer-Strukturen (wie Tandems oder
Peersupport) im Ubergang zu externen
Betrieben

Integration des Ubergangsmanagements in das
Onboarding von Fachkraften

Entwicklung eines regelmafigen
Austauschformates zwischen dem Fachdienst
fur Ubergangsforderung und den
Gruppenleitungen des Arbeitsbereichs zur
Weiterentwicklung des
Ubergangsmanagements

5 Siehe dazu auch neues Fachkonzept BBB/EV — Da das Forschungsprojekt zeitlich vor dem Fachkonzept begonnen hat, bestehen Uberschneidungen zum aktuellen Fachkonzept EV/BBB (Stand

Januar 2026)
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Arbeit) steigt innerhalb von finf Jahren um je min.
5%

e Peer-Strukturen: Zahl der Tandems oder
Peersupportgruppen

Erarbeitung eines Leitfadens fur die
Arbeitsplatzanalyse in Unternehmen zur
Identifizierung von Jobcarving-Moglichkeiten

14. Die am Ubergang beteiligten
Akteur*innen werden
systematisch Uber
Moglichkeiten des Ubergangs
auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt und
Unterstitzungsangebote
aufgeklart

Qualitativ:

e Am Ubergang beteiligten Akteur*innen kennen
die Mdglichkeiten und Unterstlitzungsangebote
zum Ubergang auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt

Quantitativ:

e Trackinganalysen der Webseitennutzung zu
Ubergangsmaglichkeiten und Kontakt-personen

e Anzahl der besuchten Fort- und
Weiterbildungen von Fachkraften im Kontext
Ubergangsmanagement (Budget fiir Arbeit,
Jobcoaching, Netzwerke etc.)

o Aufklarung Beschéftigter: Zahl der
Informationsgesprache; Anteil der
Beschaéftigten, die tber Ubergangs-
moglichkeiten informiert sind

o Aufklarung Arbeitgeber*innen: Zahl der
erreichten Betriebe pro Jahr

e Unternehmensakquise: Zahl der jahrlichen
Betriebe, die nach einer Kontaktaufnahme/

Offentlichkeitsarbeit: digitale Bereitstellung von
Informationen zu Ubergangsmaoglichkeiten und
Kontaktpersonen (siehe Best Practice Bsp. 022)

Information innerhalb der WfbM Uber
Ubergangsméglichkeiten

die Aufklarung von Arbeitgeber*innen tber
rechtliche Rahmenbedingungen,
Beratungsmaglichkeiten durch die EAA,
Fordermaglichkeiten durch den IFD sowie das
Budget flr Arbeit (siehe Best Practice Bsp. 023)

die Sensibilisierung von Arbeitgebenden fur
inklusive Beschéftigung, einschliefilich
Arbeitsplatzgestaltung und Jobcarving-
Mdoglichkeiten (Siehe...)

Informationen zum Ubergangsmanagement der
Einrichtung werden bereitgestellt (intern und
extern)

MaRnahmen zur Gewinnung von Beschaftigten
und ihrem Unterstutzungsnetzwerk fur
Ubergang und Vermittlung (Eltern- und
Betreuendenarbeit usw.)
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Beratung Praktika oder Arbeitsplatze anbieten
(s. auch Pkt. 6.1.3)

Anzahl der Teilnehmenden an
Informationsangeboten fur Angehérige und
Betreuende; Anzahl individueller
Beratungsgesprache

Qualitativ:

Netzwerke mit Akteur*innen wie EAA, IFD,
ortlichen Kammern etc. sind vorhanden und
werden aktiv gepflegt

Durchfiihrung von regionalen
Netzwerkveranstaltungen und
Hospitationsprojekten (,Meet & Gathering®)
(siehe Best Practice Bsp. 017; 024)

Beteiligung an ortlichen Netzwerken zur
Akquise und Schaffung von Synergien

15. Der Aufbau stabiler e Ein Konzept zur Einbeziehung und Nutzung der
. individuellen sozialrdumlichen Netzwerke der
getZ.V\llerkstrgktu\;\?%&;ln haff Beschaftigten ist entwickelt Analyse und Einbezug der sozialrdumlichen
ngj('aa 6%Z%aﬁgsfbrderi%gi t Kontakte von Beschéftigten
und Arbeitsmaoglichkeiten far Einbezug von ehemaligen Beschaftigten mit
Werkstattbeschéaftigte Quantitativ: positiven Ubergangserfahrungen als
Multiplikator*innen und Role-Models zur
¢ Netzwerkveranstaltungen: Anzahl der Bestarkung von Beschaftigten (z. B. in Form
durchgefiihrten Treffen pro Jahr, Zahl der eines Ehemaligencafés; ggf. digital unterstitzt),
teilnehmenden Betriebe, Anzahl der Pflege einer Kontaktliste zu ehemaligen
teilnehmenden Beschéftigten, Netzwerk-partner Beschéftigten (siehe Best Practice Bsp. 018)
und Ehemaligen
16. Die langfristige Unterstutzung Einrichtung von festen Ansprechpersonen, die

von WfbM-Beschéftigten nach
Ubergang auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt
fordert die nachhaltige
Beschaftigung und den
sozialen Anschluss

Qualitativ:

Eine Ansprechperson fiir Beschaftigte und
Unternehmen ist vorhanden und bekannt

Der Verbleib sowie ggf. Ruckkehr- und
Abbruchgrinde sind dokumentiert und werden

sowohl Beschéftigte als auch Betriebe begleiten

Dokumentation des Verbleibs und Erhebung
von Ruckkehr- und Abbruchquoten sowie
diesbeziigliche interne Reflexion
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in die Reflexion zur Weiterentwicklung des
Ubergangsmanagements einbezogen

e Es gibt Prozesse und Ressourcen, die die
nachgehende nahtlose Assistenz von ehemals
Werkstattbeschaftigten am Arbeitsplatz
ermdglichen

Quantitativ:

o Die Erhebung von Abbruch- und
Ruckkehrquoten flieRen in das Konzept zum
Ubergangsmanagement mit ein

¢ Nachhaltige Begleitung: Anzahl der durch
Jobcoaches AP oder Arbeitsassistenz langfristig
begleiteten ehemaligen Werkstattbeschéftigten
an den Gesamtubergéangen

o Kontakthaufigkeit mit Beschaftigten und
Arbeitgebenden

e Zahl der Betriebsbesuche zur Aufklarung und
Sensibilisierung von Kolleg*innen am
Arbeitsplatz

Organisation einer langfristigen Begleitung am
Arbeitsplatz in Form von Arbeitsassistenz oder
Jobcoaching

Bereitstellung von Informationen und Begleitung
von Kolleg*innen am Arbeitsplatz des
allgemeinen Arbeitsmarktes
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D I s A M @ selbstbestimmte Arbeitsmarkiqualifizierung <K fiir Arbeit und Soziales
v von Menschen mit Schwerbehinderung

7 Fazit

Das Strategiekonzept ,Werkstatt der Zukunft — Ubergange inklusiv und digital gestalten*
verdeutlicht, dass Werkstatten Uber erhebliche Potenziale verfiigen, die zur
Weiterentwicklung und Neuausrichtung beitragen kénnen. Die systematische Integration
digitaler Bildungsstrukturen, der Ausbau eines qualifizierten Ubergangsmanagements unter
Einbeziehung zielfuhrender Netzwerkstrukturen sowie die Neuausrichtung der Rolle von

Fachkraften bilden den zentralen Hebel fir innovative Veranderungsprozesse.

Die digitale Infrastruktur in den Werkstéatten untersttitzt in dem Prozess dabei,
selbstgesteuerte Bildungsmdglichkeiten zu eréffnen. Digitale Lernangebote férdern die
motivierte und selbstbestimmte Weiterbildung von Beschéftigten, indem sie an die private
Nutzung von digitalen Geraten und dem Interesse an digitalen Medien anknipft. Der Einsatz
der Lernangebote setzt jedoch vor allem auch die Schulung der Fachkrafte voraus. Die
partizipative Gestaltung von Digitalisierungsprozessen stellt sicher, dass die verschiedenen
Akteur*innen sich mit den Veranderungen, Ablaufen und Zielen identifizieren und eigene

Ideen und Inhalte einbringen kdnnen.

Die strategischen Ziele und Indikatoren (einschlief3lich der vorgeschlagenen Mal3nahmen)
schaffen die Grundlage fur Gberprufbare Fortschritte und ermdglichen eine evidenzbasierte
Steuerung. Damit er6ffnet sich die Perspektive, WfbM schrittweise zu lernenden
Organisationen und Kompetenzzentren auszubauen, die sowohl wertschopfende Arbeit

sichern als auch Ubergange in den allgemeinen Arbeitsmarkt unterstiitzen.

Die nachhaltige Konversion von Werkstatten ist jedoch nicht allein durch ein gezieltes
strategisches Management in WfbM zu erreichen; hierzu bedarf es auch des Abbaus
struktureller Hemmnisse, um fir Beschaftigte den stabilen und nachhaltigen Ubergang in den
ersten Arbeitsmarkt attraktiv zu gestalten. Hier sind insbesondere zwei Wirkfaktoren zu
nennen, die derzeit noch den verlasslichen Ubergang erschweren: zum einen ist die
dauerhafte und bedarfsgerechte Assistenz nach Verlassen der Werkstatt bislang nicht
ausreichend geregelt, zum anderen zeigt sich, dass die fehlende Mobilitdt und Infrastruktur
insbesondere in landlichen Raumen eine Barriere fiir den Ubergang in den ersten

Arbeitsmarkt darstellen.

Hier sind neben den Anbietern von Werkstétten auch die Sozialleistungstrager gefordert, ein
zielfihrendes Ineinandergreifen verschiedener Leistungsanspriiche im Interesse der

beeintrachtigten Arbeitnehmenden zu ermdglichen: Sicherstellung von
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von Menschen mit Schwerbehinderung

Jobcoachingangeboten auch nach Verlassen der Werkstatt, geregelte Assistenzressourcen
i.R. des Budgets fUr Arbeit, ggf. auch in Verbindung mit Leistungen des personlichen
Budgets und ein Ineinandergreifen von Werkstattleistungen mit Leistungen des
Integrationsamtes/ Integrationsfachdienstes aus einer Hand, um nur einige Moglichkeiten zu

benennen.

Zusétzlich kann die Digitalisierung und der umfassende Umbau von Werkstétten hin zu
Kompetenzzentren und lernenden Organisationen nicht stattfinden, ohne dass Ressourcen
fur diesen Veranderungsprozess zur Verfigung gestellt werden. Solange die Neuausrichtung
von WfbM sich nicht in den Leistungsvereinbarungen wiederfindet, kann eine bundesweite

Neugestaltung der Werkstattenlandschaft nur schwer gelingen.

WfbM bewegen sich entsprechend in einem Rahmen, der je nach Ortlichkeit,
Rahmenvertragen und Leistungsvereinbarungen unterschiedliche Mdglichkeiten erlaubt oder
Einschrankungen bedingt. Gleichwohl gilt es innerhalb dessen, Teilhabe im Sinne einer
,Kultur des Ermoglichens® fur Zugange zu Bildung, digitalen Medien und Arbeit weiter zu

fordern.

Das vorgestellte Strategiekonzept ist folglich geeignet, unternehmensintern die Weichen flr
eine Neuausrichtung der Werkstatten zu stellen. Es empfiehlt sich, die Umsetzung mithilfe
externer Beratung begleiten zu lassen, damit sich alle Beteiligten, Flihrungs- und Fachkréfte
wie auch Beschéftigte, umfassend auf den partizipativen Prozess konzentrieren und

gemeinsam die Werkstatt der Zukunft gestalten konnen.
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8 Abkurzungsverzeichnis

Das Abkurzungsverzeichnis enthalt ausschliel3lich projektspezifische Abkurzungen.

Abs. Absatz

AGI Arbeitgebendeninterview

EO, E1, ... E6 Einrichtung 0, Einrichtung 1, ... Einrichtung 6 — Es handelt sich um die
Pseudonyme fiir die am Forschungsprojekt beteiligten WfbM. EO stellt
dabei die Pretest-Einrichtung dar.

El Expert*inneninterview mit Leitungskraften

FK-Befr.1 Fachkrafte-Befragung 1 — Fragebogen zu Medienerfahrungen und
digitalen Kompetenzen von Fachkréften der WfbM

FK-Befr.2 Fachkrafte-Befragung 2 — Fragebogen fir Fachkréafte der WfbM zu
den Themen berufliche Qualifizierung und Ubergangsforderung

GD Gruppendiskussion

GFI Geschaftsfuhrendeninterview

LAG WR Landesarbeitsgemeinschaft der Werkstattréte
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