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Topfit in weniger als sechs Wochen

Jobcenter Koln hat grof3en Erfolg mit innovativem Vermittlungsprogramm fir Jugendliche
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Seit August vergangenen Jahres ist das Jobcenter Koln mit einem an dem ,Work-

First-Ansatz” orientierten Programm fiir arbeitslose Jugendliche zwischen 18
und 24 Jahren auBlerst erfolgreich. In eigener Regie und mit eigenem Personal
erzielt das Jobcenter mit der , befit4job“ genannten MaBnahme zur Aktivierung
und beruflichen Eingliederung traumhafte Vermittlungsquoten von bis zu 88
Prozent im Monat und lasst damit die Fachwelt staunen. Die Jugendlichen brau-
chen meistens noch nicht einmal die vorgesehenen sechs Wochen, um einen

neuen Job zu finden. - Woran liegt das?
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»Just Fit“ verspricht die Werbung eines Fit-
nesscenters, wenn man die Linie 18 an der
Luxemburger StrafSe in Koln verldsst und
das etwas unansehnliche Hochhaus-En-
semble des Kolner Justizzentrums auf der
gegentuiberliegenden Straflenseite ansteu-
ert. Aus dem Betongrau des Landgerichts,
der Agentur fiir Arbeit und des Jobcenters
sticht an einem Ladenlokal ein knallroter
Schriftzug hervor: ,,befit4job*. Auch hier
geht es um Fitness — allerdings nicht mit
Zumba oder Body Pump. Jogginghosen-
Outfits sind ausdriicklich nicht erwiinscht.
Und doch wird hier auf Schnelligkeit und
die eigene Kraft gesetzt.

Moglichst schnell nach dem Verlust des
Arbeitsplatzes sollen jugendliche SGB II-
Empfianger mithilfe von befit4job wieder
eine Arbeit finden — und zwar selbststan-
dig und bevor sie sich mit der Arbeitslo-
sigkeit abgefunden oder sich sogar in ihr
eingerichtet haben.

Es ist Mittwoch, kurz vor 13 Uhr. Kiibra
Y., 22, besucht befit4job heute zum ers-
ten Mal. Sie ist der Liebe wegen von Aa-
chen nach Kéln umgezogen, hat gerade
geheiratet. Dann verlor die gelernte Ein-
zelhandelskauffrau durch den Umzug ih-
ren Job bei einem groflen Lebensmittel-
Discounter.

Auf dem Flipchart gleich am Eingang fillt
ihr Blick auf den ,,befit4job-Fitnessplan:
»Was will ich? Was habe ich? Was kann
ich? Was brauche ich? Wie kann ich das
bekommen? Was habe ich gemacht? Was
werde ich machen?“ Sieben Fragen, die
jeder der Teilnehmer fiir sich beantwor-
ten soll, um seinen personlichen Weg in
einen neuen Job zu finden.
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In der roten Sofaecke gegeniiber haben
es sich schon einige Teilnehmer gemiit-
lich gemacht. Jede dreistundige Einheit
beginnt in diesem lockeren, scheinbar so
gar nicht zu einem Jobcenter passenden
Ambiente mit der Einstiegsrunde.

Kerstin Ademi, Stefan Beyreuther und
Jan Potschke, die drei Jobcoachs, fragen
reihum, was sich bei den Jugendlichen
seit dem letzten Treffen getan hat. Jenni-
fer K. hat bisher keine Reaktion auf ihre
Bewerbung von letzter Woche bei einem
Fotografen erhalten. ,,Ich wiirde sagen,
da rufen wir gleich mal an“, sagt Stefan
Beyreuther. So geht es weiter. Wie war Thr
Vorstellungsgesprach? Haben Sie das Ar-
beitszeugnis angefordert?

Zuletzt kommt Kiibra Y. an die Reihe. Sie
berichtet, dass sie in dem Lebensmittel-
Unternehmen in Aachen nicht nur Aus-
zubildende und spiter Angestellte war,
sie hat dort auch schon die Filialleitung
vertreten. ,,Lebensmittelbranche? — dann
sind Sie nicht lange bei uns“, macht Ste-
fan Beyreuther ihr nach ihrer Vorstellung
sofort Mut. Aber Teilnehmerin Veronika
L., 23, seit vier Wochen bei befit4job und
kurz vor dem Absprung in einen Job, hat
spontan eine andere Idee: ,,Bei Hunke-
moller suchen sie eine Filialleitung*, weifs
sie durch ihre eigene Jobsuche, ,,da kannst
du dich sofort bewerben.“

Das ist ein durchaus beabsichtigter Ef-
fekt: gegenseitige Unterstutzung, Tipps
und Motivation durch Gleichaltrige, die
sich in der gleichen Situation befinden.
,»Wir haben schon erlebt, dass ein Dach-
decker, der hier zum ersten Mal erschien,
auf den Tipp eines Teilnehmers hin di-
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rekt am nachsten Tag einen neuen Job
hatte“, weifs Jan Potschke zu berichten.

Seit einem Dreivierteljahr wird das ,,Fit-
nessprogramm® in Koln angeboten. Be-
kannt geworden ist der neue Ansatz un-
ter dem Namen ,,Herner Modell“. Das
Jobcenter der Stadt Herne war es, das
die neue Form der Aktivierung und be-
ruflichen Eingliederung bereits vor uber
zwei Jahren einfuhrte und erprobte. Mit
Erfolg. Das Ministerium fiir Arbeit, Inte-
gration und Soziales (MAIS) NRW brach-
te daraufhin in Abstimmung mit der Re-
gionaldirektion NRW der Bundesagentur
fiir Arbeit ein entsprechendes Modellpro-
jekt auf den Weg.

Waihrend die Jobcenter in Stadten wie
Herne und Miilheim an der Ruhr alle
Neukunden in das Konzept einbeziehen,
konnen an befit4job in Koln bisher nur
18- bis 24-jahrige Neu-Antragstellerinnen
und -Antragsteller im SGB I, die arbeits-
los oder von Arbeitslosigkeit bedroht sind,
Schulabbrecher sowie junge Alleinerzie-
hende teilnehmen. Die Auswahl treffen
die Mitarbeiter des Orientierungsservice
U 25 des Kolner Jobcenters.

Hinter der etwas bemuht jugendlich klin-
genden Wortkonstruktion steckt ein inte-
ressantes Konzept: befit4job unterstiitzt
junge arbeitslose Menschen dabei, selbst
die Initiative zu ergreifen und aktiv auf
Jobsuche zu gehen. Soweit ist das der klas-
sische Work-First-Ansatz, der aus den
USA stammt und iiber die Niederlande
vor einigen Jahren auch zu uns gekom-
men ist. Es gab gute Griinde, die Um-
setzung der Idee auch in Deutschland zu
versuchen. Mit der Antragstellung auf Ar-
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beitslosengeld II begann bei uns fir die
Betroffenen oft eine Phase erzwungener
Untatigkeit und damit ein Teufelskreis: je
langer die Deaktivierung dauerte, desto
grofler wurde die Distanz zum Arbeits-
markt und desto schlechter wurden die
Chancen auf einen Job.

Olaf Wagner, Mitglied der Geschaftsfiih-
rung des Kolner Jobcenters, hatte den Work-
First-Ansatz vor etwas mehr als drei Jahren
auf einer Tagung in Rotterdam kennen ge-
lernt und sich dafiir stark gemacht, das Kon-
zept auch in Koln zu erproben (siehe Inter-
view S. 18 ff.). Im August des vergangenen
Jahres startete das Projekt — zunachst mit
der Zielvorgabe einer Vermittlungsquote von
30 Prozent. Wahrend man andernorts schon
mit Quoten in dhnlicher Hohe zufrieden ist,
weist die Bilanz in Koln seit vergangenem
August jedoch noch keinen Monat mit ei-
ner Quote unter 65 Prozent aus. Gleich im
ersten Monat wurden von den 24 Teilneh-
menden sogar 21 vermittelt. Was sind die
Faktoren, die befit4job so viel erfolgreicher
machen als vergleichbare Modelle?

Gegenseitige Motivation und
Unterstiitzung

Sicher liegt es zu einem Teil an der Be-
schrankung auf die Altersgruppe 18 bis 24
Jahre. Allerdings ist die Vermittlungsquote
auch fur diese Altersklasse vergleichswei-
se hoch. Die Jugendlichen durchlaufen in
Koln ein maximal sechswochiges Inten-
sivprogramm mit neun Stunden pro Wo-
che. Wer will, kann freiwillig auch mehr
Stunden im Projekt arbeiten. Bei befit-
4job sitzen die Teilnehmer aber nicht al-
lein und auf sich gestellt vor dem PC, um
an ihrer beruflichen Zukunft zu arbeiten,
oder ,,genieflen® Frontalunterricht, sie sind
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in stindig wechselnden Gruppen von 20
Teilnehmern eingebunden. Denn an wel-
chen Wochentagen und ob sie vor- oder
nachmittags fur dreimal drei Stunden
in der Woche ins Ladenlokal im Justiz-
viertel kommen, entscheiden die Jugend-
lichen selbst.

In den Gruppen entwickeln sie gemeinsam
berufliche Perspektiven und Ideen, profi-
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das gesamte Material, das man fir Be-
werbungen braucht. Sogar Bewerbungs-
fotos konnen mittlerweile direkt vor Ort
geschossen werden. Auch die Portokosten
fiir das Verschicken der fertigen Bewer-
bungen tibernimmt das Jobcenter — ein
»All-inclusive-Paket“ quasi, wie es hier
scherzhaft heifst. In der Sitzecke mit den
roten Sofas und den griinen Pflanzen soll
man sich wohlfiithlen. Anders ist die ,,kre-

Die Jobcoachs fragen reihum, was sich bei den Jugendlichen seit dem letzten Treffen getan hat:

.Wie war ihr Vorstellungsgespréach? Haben Sie das Arbeitszeugnis angefordert?” Jennifer K. hat

bisher keine Reaktion auf ihre Bewerbung von letzter Woche bei einem Fotografen erhalten.

tieren von den Erfahrungen und Tipps der
anderen, motivieren sich gegenseitig und
haben die Gelegenheit, ihre Ideen sofort
umzusetzen.

Dafiir sind die befit4job-Rdume nicht nur
mit 12 PC- und Laptop-Arbeitsplatzen
mit Internetzugang ausgestattet. Es gibt
auch einen Kopierer, vier Farbdrucker, ei-
nen Scanner, die lokale Tagespresse und

ative und konstruktive Arbeitsatmospha-
re“ wohl auch nicht moglich, die man sich
auf die Fahnen geschrieben hat.

Ziel ist, dass die Teilnehmenden mog-
lichst schon wihrend des ,,Fitness-Trai-
nings“ eine sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung aufnehmen, eine Ausbil-
dung beginnen, einen Freiwilligendienst
oder eine Berufsvorbereitung machen
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oder sich dazu entschliefSen, einen Schul-
abschluss nachzuholen. Bei aller Locker-
heit und partnerschaftlicher Atmosphare:
Die moglichst zuigigen Eigenbemiihungen
werden — immer bei gleichzeitiger indi-
vidueller Unterstiitzung der Teilnehmer
— konsequent eingefordert. Fordern und
Fordern heifdt auch hier das Prinzip. Das
klingt nach Strenge, doch dahinter ste-
hen zwei Erkenntnisse. Erstens: Je lin-
ger Arbeitslose auf exakt passende Ar-
beitsangebote warten, desto schlechter
sind die Chancen fiir eine nachhaltige
Eingliederung in den Arbeitsmarkt. Und
zweitens: Eine berufliche Wunschtatig-
keit lasst sich eher aus einem Arbeitsver-
haltnis heraus verwirklichen als aus der
Arbeitslosigkeit. Mit anderen Worten:
Lieber kurzfristig Abstriche machen, ei-
nen Job annehmen, der nicht 100-pro-
zentig den Vorstellungen entspricht und
dann mittelfristig den Traumjob anvisie-
ren als ewig warten und in Arbeitslosig-
keit verharren.

Nach der Einstiegsrunde gehen die meis-
ten Teilnehmer von befit4job an die PC-
Arbeitsplitze im sogenannten ,,GrofSraum-
biiro“ nebenan. Kristian V., 24, setzt sich
an einen Computer und arbeitet an sei-
ner Bewerbung um einen Ausbildungs-
platz. Er hat nach seinem Hauptschul-
abschluss bisher keine Ausbildungsstelle
gefunden und mochte Mechatroniker fiir
Kiltetechnik werden. Zwei Versionen hat
er geschrieben. Jetzt geht es darum, wel-
che besser ist.

Kerstin Ademi sieht sich die beiden Texte
auf dem Bildschirm an und bittet dann
andere Jugendliche im Raum, Kristian
V. bei der Entscheidung zu helfen. Da ist
Melina R., 20, in ihrem Element. Die ge-
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lernte Kauffrau ist seit 14 Tagen bei befit-
4job und hatte durch ihre guten Bewer-
bungen bereits vier Vorstellungsgesprache.
Auflerdem hat sie in ihrer Ausbildung ge-
lernt, welche Vorgaben ein Brief nach DIN
einhalten muss, wie man die Texte am
besten formatiert usw. Sie liest sich beide
Bewerbungen durch. ,,Die zweite Version
finde ich besser®, urteilt sie. ,,Nur den ers-
ten Satz wiirde ich ein bisschen umstel-
len.“ Auch das mit dem ,,Traumberuf* im
nichsten Absatz findet sie etwas iibertrie-
ben. Kristian V. bedankt sich und dndert
die Stellen in seiner Bewerbung. ,,Ich finde
das cool, wenn ich mein Wissen hier wei-
tergeben kann®, sagt Melina R.

Kiibra Y. fullt unterdessen nebenan ge-
meinsam mit Stefan Beyreuther noch die
»integrative Fitnesskarte“ aus: person-
liche Daten, seit wann arbeitsuchend, ge-
wiinschter Job, Sprachen, sind aktuelle
Bewerbungsunterlagen vorhanden? Sie
muss sich schriftlich auf die ,,Fitnessre-
geln® verpflichten: regelmiafSige Teilnah-
me, punktliches Erscheinen, Einhaltung
von Absprachen und Regeln, friihzeitige
Meldung im Krankheitsfall oder bei per-
sonlichen Problemen. Dann beantwortet
sie noch die Fitnessplan-Frage: ,,Was werde
ich machen?“ — ,, Zielstrebig und motiviert
weitersuchen®, hat Kiibra Y. geschrieben.
Stefan Beyreuther schmunzelt etwas, aber
dass sie motiviert ist, moglichst schnell ei-
nen Job zu finden, hat er ihr sofort ange-
merkt und ein hohes Mafs an Motivation
setzt man hier auch einfach voraus.

Zu ihrer nichsten Teilnahme soll Kiibra
Y. ihre Bewerbungsunterlagen mitbrin-
gen, damit Stefan Beyreuther sie beurtei-
len kann, und einen USB-Stick. Denn alle
Daten, an denen sie im befit4job-Biiro ar-
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beitet, zum Beispiel Bewerbungen, geho-
ren ihr und verlassen mit ihr das Biiro.

Aus Vermittlern werden
Jobcoachs

Kerstin Ademi, Stefan Beyreuther und
Jan Potschke coachen und begleiten die
Jugendlichen. Die drei haben schon vor
dem Start des Programms als ,,normale
Vermittler im Jobcenter U25 zusammen-
gearbeitet. Jetzt nennt man sie offiziell
Jobcoachs. ,,Wir passen gut zusammen*,
sagt Stefan Beyreuther. Und auch die Mi-
schung passt. Eine Frau, zwei Manner,
im Alter zwischen knapp 30 bis tiber 50
— bisher hat es keinen Jugendlichen gege-
ben, der mit dem Team nicht klar kam.

Projektleiterin Sabine Arimond macht
deutlich, dass firr die Zusammenstellung
des Teams dartiber hinaus vor allem die
Grundhaltung der Coachs ausschlagge-
bend war. Sie miisse bestimmt sein von
dem Gedanken ,,Hilfe ist moglich“. Kom-
petenzen wie Empathie, Spontaneitit,
Teamfahigkeit und gute Kommunikati-
onsfahigkeit seien zum Teil schulbar, zum
Teil aber auch nicht.

Dass viele Jobcenter Mafinahmen nach
dem Work-First-Ansatz nicht mehr nur
Trigern tiberlassen mochten, zeugt von
einem gestiegenen Selbstvertrauen. ,,Nie-
mand hat eine hohere Kompetenz, Men-
schen in Arbeit zurtiickzubegleiten, als wir.
Alle unsere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter verfligen uiber eine einschlagige
Ausbildung und fundierte Erfahrungen —
also machen wir es selbst“, sagt zum Bei-
spiel Peter Heckmann, bis Anfang 2012
Geschiftsfithrer des Jobcenters Herne
und federfuhrend bei der Entwicklung
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des ,Herner Modells“. Und auch Olaf
Wagner, Mitglied der Geschaftsfiihrung
des Kolner Jobcenters, ist uberzeugt von
seiner Mannschaft: ,,Unsere Mitarbeiter
konnen es mindestens genauso gut wie
die Trager®, ist er tiberzeugt. Durch ih-
ren unterschiedlichen beruflichen Hinter-
grund ergebe sich eine ganz eigene Dyna-
mik, die kaum ein Trager aufbieten konne.
Es sei wichtig zu zeigen, dass Jobcenter
Dinge selber konnen, weil Kunden ihnen
sonst Kompetenzen abspriachen. Fiir ihn
ist das Aufbrechen der Eins-zu-Eins-Be-
ratungssituation in den Jobcentern so-
gar eine der Grundvoraussetzungen, da-
mit sich Jobcenter tatsachlich zu Zentren
fur alle Fragen rund um den Job entwi-
ckeln konnen. (s. Interview mit Olaf Wag-
ner auf S. 18 ff.)

Die Jobcoachs in Koln sind immer noch
von dem Mut ihres Arbeitgebers, in
Form von befit4job neue Wege zu ge-
hen, iiberrascht: ,Man hat nicht das
Gefiihl, dass man hier in einer Behor-
de sitzt“, stellt Jan Potschke fest. Und
Kerstin Ademi ergianzt: ,,Wenn man ein-
mal hier gearbeitet hat, kann man wie-
der in die Regelvermittlung zuriick —
aber man will nicht.

In den ,,Trainingseinheiten® leiten die drei
Jobcoachs die Teilnehmer bei Internetre-
cherchen an, erstellen mit ihnen Bewer-
bungsunterlagen, helfen bei der Kontakt-
aufnahme zu moglichen Arbeitgebern,
uben Bewerbungssituationen in Form von
Rollenspielen und kiimmern sich um so
manches Problem, das die Stellensuche in
unterschiedlichen Phasen der beruflichen
Entwicklung mit sich bringt. Es herrsche
eine respektvolle Atmosphare in beide
Richtungen, stellen die Jobcoachs fest.
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»Auch wir fordern und fordern®, sagt

Kerstin Ademi, ,,aber wir haben mehr
Zeit fur jeden einzelnen Teilnehmer und
konnen direkt auf die geforderte Aktion
reagieren.“ Dadurch werde auch Kritik
gut angenommen.

Zusatzlich zu den Hilfestellungen der
Betreuer stellt der gemeinsame Arbeit-
geberservice des Jobcenters und der
Agentur fur Arbeit bei befit4job regel-
maflig seine Angebote vor und infor-
miert iber Themen wie Zeitarbeit, Aus-
bildungsreife etc.

Mit dieser vielfiltigen Unterstiitzung brau-
chen die Jugendlichen, die hier nicht mehr
»Kunden®“ genannt werden, wie sonst
im Jobcenter iiblich, sondern ,, Teilneh-
mer“, meistens weniger als die fiir das
Programm angesetzten sechs Wochen,
um den Absprung in eine neue Beschaf-
tigung zu schaffen.

Das neue Verfahren ist sogar dann effi-
zient, wenn eine Vermittlung in Arbeit
innerhalb der sechs Wochen, die fiir das
Programm vorgesehen sind, nicht klappt.
Durch den engen Kontakt wahrend der
Aktivierungsphase lassen sich namlich
Qualifizierungsbedarfe viel exakter identi-
fizieren. Eine ,,Qualifizierung auf Vorrat®,
wie sie frither Standard war und zum Teil
heute immer noch ist, konnte damit bald
der Vergangenheit angehoren.

Von oben nach unten
durchgefallen

Die 23-jahrige Veronika L. war anfangs
gar nicht so angetan von befit4job. ,,Mei-
ne Beraterin beim Jobcenter hat mich hier-
her geschickt und ich dachte erst: Ach du

meine Giite, was soll das denn? Ich habe
eine Ausbildung, ich habe mein Abitur
nachgemacht, ich habe immer gearbei-
tet. Was wollen die mir hier erzihlen?
SchliefSlich habe sie zu Hause auch schon
Bewerbungen geschrieben.

Nach der Ausbildung zur Einzelhandels-
kauffrau bei WMF hatte Veronika L.
eine Filialleiterfortbildung angeschlossen,
dann mit 22 das Abitur nachgeholt — mit
einer sehr guten Note. ,,Da hat man erst
mal einen Hohenflug. Man denkt, man
ist jetzt was und bekommt sicher einen
guten Job.“ Doch all ihre Bemithungen,
eine Stelle zu finden, fruchteten nicht und
sie landete beim Jobcenter.

»Da ist man also in kurzer Zeit von ganz
oben nach ganz unten durchgefallen,
schildert Veronika L. ihre Gefiihlslage
von vor fiinf Wochen. ,,Aber hier wird
man wieder aufgebaut. Wichtig sei, dass
mit den Jobcoachs Ansprechpartner da
seien, die sich ernsthaft dafiir interessie-
ren, was man gemacht hat, was man im
Moment tut und was man wirklich will.

Manchmal missen die Teilnehmer aber
auch erst einmal herausfinden, was sie
wirklich wollen. Veronika L. sagt zum
Beispiel, sie habe sich nicht getraut, sich
auf eine Filialleiterstelle zu bewerben, ob-
wohl sie die Ausbildung dafiir ja absol-
viert habe. Da sei es wichtig gewesen, dass
die Jobcoachs und die anderen Teilneh-
mer ihr Mut gemacht und ihr Selbstbe-
wusstsein gestdrkt hitten. Bei speziellen
Problemen konnte Veronika L. jederzeit
Einzelgespriche mit den drei Mitarbeitern
fiihren. Nicht alles muss vor der Gruppe
ausgebreitet werden — auch das ist ein Teil
des Konzepts.
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Auch Secil K., 23, konnte sich zunichst
nicht vorstellen, dass befit4job fiir sie et-
was bringen konnte. SchliefSlich hatte sie
in ihrer Ausbildung zur Birokauffrau bei
einem Personaldienstleister tagtaglich mit
Bewerbungen zu tun gehabt. Aber beson-
ders das gezielte Bewerbertraining hat sich
fur sie ausgezahlt. In der letzten Woche
absolvierte sie mit Stefan Beyreuther ein
Trainings-Vorstellungsgesprach, um sich
auf ihre ,,echten® Vorstellungsgesprache
vorzubereiten. Mit doppeltem Erfolg.
Mittlerweile steht fest: Einen Job als Dis-
ponentin bei einer Zeitarbeitsfirma konnte
sie sofort antreten, bei einem anderen Per-
sonaldienstleister — ihrem Favoriten — ist
sie in der engeren Auswahl. Das Unter-
nehmen hat ihr nach dem Bewerbungs-
gespriach gute Chancen eingerdiumt und
will sich in den ndchsten Tagen entschei-
den. Nach dreieinhalb Wochen im Pro-
gramm hat Secil K. ihr Ziel also so gut
wie erreicht.

Gestarktes Selbstbewusstsein

Die meisten Jugendlichen, die zu befit4job
kommen, befinden sich in einer fiir sie sehr
belastenden Situation. Secil K. erzahlt,
dass sie nach der Ausbildung iibernom-
men werden sollte und der Arbeitgeber
sich dann ganz kurzfristig anders entschie-
den habe — eine grofSe Enttauschung. ,,In
dieser Situation habe ich das Programm
hier erst mal nicht als Hilfe akzeptiert.
Ich habe gedacht, das ist eine MafSnah-
me, an der ich teilnehmen muss, damit
ich tiberhaupt Geld bekomme.* Aber sie
merkte schnell, dass die feste Tagesstruk-
tur, die sie mit ihrer Arbeit verlor, wich-
tig fur sie war und die wochentlich neun
Stunden bei befit4job so etwas wie einen
Ersatz dafiir darstellten. ,,Zu Hause ar-
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beitet man auch nicht so diszipliniert,
sagt sie. Auch ihr Selbstwertgefiihl ist in
der Gruppe wieder erstarkt. Bei den Ge-
haltsverhandlungen wihrend der Bewer-
bungsgespriche sei sie sehr selbstbewusst
aufgetreten. Das sei fiir den Arbeitgeber
auch okay gewesen, sagt sie, obwohl sie
sich dariiber im Klaren ist, dass sie als
SGB II-Empfangerin einen schlechter be-
zahlten Job akzeptieren miusste.

Gemeinsame Freude liber den
Erfolg

Trotz der Kiirze der Zeit, die die meisten
Jugendlichen bei befit4job verbringen,
entsteht zwischen Jobcoachs und Teilneh-
menden meistens eine personliche Ver-
bindung. Auch wenn die Betreuer beto-
nen, dass man es den Teilnehmern nicht
zu angenehm machen mochte, weil es ja
das erklarte Ziel sei, sie moglichst schnell
wieder ,,loszuwerden® — in einen neuen
Job. ,Wir freuen uns ehrlich mit jedem,
der hier Erfolg hat“, sagt Kerstin Ademi.
Viele Ex-Teilnehmer melden sich, nach-
dem sie einen Job aufgenommen haben,
noch einmal im befit4job-Biiro, um iiber
ihr neues Berufsleben zu berichten.

Yasmin R. ist heute den letzen Tag im La-
denlokal im Justizviertel. Die 24-Jahrige
war, nachdem sie ihr Fachabitur gemacht
hatte, arbeitslos geworden und hat jetzt
nach zwei Wochen einen Praktikums-
platz in einem Kindergarten gefunden. Das
dreimonatige Praktikum fehlte ihr, um im
Herbst ein Studium aufnehmen zu kénnen.
Ab dem nichsten Monat tritt sie die Stel-
le an und bekommt dann Bafog. ,,Ich war
vorher schon in zwei Mafinahmen*, sagt
sie, ,das war tiberhaupt nicht forderlich.
Das hier war dagegen fur mich super.“
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Auch Veronika L. hat nach vier Wochen
bei befit4job eine Stelle gefunden. Sie ar-
beitet demnachst Teilzeit bei einem gro-
8en Lebensmittel-Discounter. Im Okto-
ber mochte sie ein Studium beginnen und
kann dann nebenbei dort weiterarbeiten.
Aufgrund ihrer Ausbildung hat man ihr
sogar sehr gute Aufstiegschancen in dem
Unternehmen eingeraumt.

Sie habe viel gelernt bei befit4job. ,,Mei-
ne Bewerbungsunterlagen sind jetzt per-
sonlicher und ich habe auch neue Dinge
ausprobieren konnen, zum Beispiel Flyer
mit meinem Qualifikationsprofil.“ Und
vor allem ist auch ihr Selbstbewusstsein
wieder da: ,Man wichst hier ein biss-
chen®, sagt sie.

ANSPRECHPARTNER IN DER G.I.B.
Dr. Frank Nitzsche

Tel.: 02041 767-157

E-Mail: f.nitzsche@gib.nrw.de
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Jobcenter Koln

Luxemburger Str. 121

50939 Kéln

Tel.: 0221 94298546

E-Mail: Sabine.Arimond @jobcenter-ge.de
E-Mail: Jobcenter-Koeln.U25-befit4job@
jobcenter-ge.de

Internet:www.jobcenterkoeln.de
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Frank Stefan Krupop

Tel.: 02306 741093

E-Mail: frank_krupop@web.de
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~Wir fragen: Was konnen Sie tun? Wie

konnen Sie sich gegenseitig helfen?”

Das Ergebnis stimmt positiv. In rund 200 Tagen wurden 100 junge arbeitslose Menschen iiber ,befit4job*,
das neue Integrationsprojekt des Jobcenters Kiln, in eine Beschiftigung oder Ausbildung vermittelt. Die
aktuelle Integrationsquote von durchschnittlich 62 Prozent iibertrifft die Erwartungen des Jobcenters Koln
bei Weitem. ,,befit4job* richtet sich an junge Arbeitslose zwischen 18 und 25 Jahren. Die Halfte von ibnen
verfiigt iiber keinen Abschluss. Es ist im Rahmen des Modellprojekts ,, Aktivierung und berufliche Einglie-
derung als eigenstandige Dienstleistung der Jobcenter” der Gesellschaft fiir innovative Beschiftigungsfor-
derung (G.1.B.) im August 2012 an den Start gegangen. Vorerst ist das Projekt auf zwei Jabre begrenzt. Auf-
grund der aktuellen Erfolgsquote wird iiberlegt, das Projekt zu verlingern und dariiber hinaus um ein
Projekt fiir Erwachsene und eine zusdtzliche Beratungsstelle in Koln-Chorweiler zu erweitern. Die G.1.B.
sprach mit Olaf Wagner, Mitglied der Geschidftsfiibrung des Jobcenters Koln, iiber die Besonderheiten des
Beratungsansatzes, die Rolle der Jobcoaches und Transfermdiglichkeiten.

G.L.B.: Der Ansatz ,,Sofortvermittlung von Jugend-
lichen®, ,,Fordern und Fordern® hat in Koln eine
lange Geschichte. Wie sah die Entwicklung aus?
Olaf Wagner: Eine Zusammenarbeit von Arbeitslosen-
hilfe und Sozialhilfe gab es mit dem sogenannten ,,Kol-
ner Modell“ oder ,MoZart*“ schon Ende der 1990er
Jahre. Dabei ging es um eine personelle Zusammen-
arbeit: Sozialhilfeempfianger, die parallel Arbeitslo-
senhilfe bekamen, wurden gemeinsam beraten von
Mitarbeitern der Agentur fur Arbeit und der Stadt.

Im Rahmen dieses Modells wurde dann im U 25-Be-
reich tiberlegt, sich von der ,,Scheck-und-weg-Menta-
litat* zu verabschieden, denn damit sozialisiert man,

dass es Leistungen fiirs Nichtstun gibt. Die Idee war
dann, dass wir natiirlich fiir Leistungen zum Lebens-
unterhalt sorgen, Miete zahlen usw., aber die Leis-
tungen immer gleichzeitig mit der Zuweisung in eine
MafSnahme verbunden sind. Diese Mafinahme gibt es

tibrigens heute noch. Sie heifdt ,,Sprungbrett* und ist
eine modulare Beschiftigungsmafinahme mit qualifi-
katorischen Anteilen, so differenziert, dass man auch
auf individuelle Herausforderungen eingehen kann:
Wer will und kann korperlich arbeiten? Wer braucht
psychosoziale Begleitung?

Der Ansatz und die Botschaft im Jugendlichenbereich
hief$ also: Du bekommst Leistungen, aber sitzt nicht zu
Hause. Du musst Spielregeln einhalten. Du gehst ptinkt-
lich dorthin, du musst eine Gegenleistung erbringen.

Das ldsst sich nicht bei 100 Prozent der Jugendlichen
durchhalten, zum Beispiel bei bestimmten Krank-
heitsbildern. Aber rund 90 Prozent der Jugendlichen
werden davon erfasst und es ist nach wie vor gangige
Praxis in Koln, so an das Problem Jugendarbeitslosig-
keit heranzugehen.

G.L.B.: Warum dann jetzt befit4job, ein Projekt mit
einem Work-First-Ansatz?

Olaf Wagner: Es gibt eine klare Anforderung an uns.
Wir miissen stindig hinterfragen: Ist unsere Heran-
gehensweise, was die Anforderungen der Kunden,
ihre Problemlagen und Bedarfe angeht, die rich-
tige? Ist sie noch zeitgemdf$? Und ich glaube, wir
miissen kritisch tiberdenken, ob die klassische Bera-
tungssituation — Beraterin/Berater, Kundin/Kunde,
ein halbstiindiges Gesprach, dann geht man wieder
auseinander — als grundsatzliches Beratungsinstru-
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Olaf Wagner, Mitglied der

Geschaftsfiihrung des Jobcenters Koln

ment in der Menge der Fille noch das Richtige ist.
Wir haben es auf der einen Seite mit sehr indivi-
duellen Problemlagen zu tun, auf der anderen Sei-
te aber auch mit beschrinkten Ressourcen, sowohl
personell als auch finanziell.

Als ich vor drei Jahren zum ersten Mal in Rotterdam
von dem Work-First-Ansatz/Werkakademie gehort
habe, fand ich das Interessante daran, die Betroffenen,
die Kundinnen und Kunden, starker einzubinden. Sie
herauszunehmen aus der Situation ,,Wir, das Jobcen-
ter, bieten etwas an, wir sind verantwortlich fiir Tak-
tung und Struktur® und sie hereinzubringen in die Ei-
genverantwortung nach dem Motto: ,,Wir stellen eine
Infrastruktur zur Verfiigung, aber es muss auch mehr
,Bewegung‘ von den Betroffenen kommen.

Das fand ich faszinierend und fiir mich war klar: Das
miissen wir in irgendeiner Form nach Koln holen. Im
vergangenen August hat es gliicklicherweise dann
auch geklappt.

G.LB.: Eine Entwicklungslinie der Arbeitsmarktpo-
litik allgemein ist eine immer weiter fortschreitende
Individualisierung der Interventionen und des Pro-
blemverstindnisses. Man sollte denken, dass das
zwangslaufig auch eine immer weiter individualisier-
te Beratungssituation nach sich ziehen miisste. Der
Ansatz bei befit4job ist aber eher ein Gruppenbera-
tungsansatz. Ist das nicht ein Widerspruch?

Olaf Wagner: Es gibt auch bei uns den Ansatz, und
fiir bestimmte Personengruppen ist der auch richtig,
die Individualitit der Beratung zu vergroflern. Wir ha-
ben zum Beispiel Angebote fiir Menschen mit Behinde-
rung oder auch fiir Alleinerziehende. Wenn Sie diesen
Gedanken aber prozessual zu Ende denken, kommen
sie zu einer Struktur mit ausschliefSlich hoch indivi-
dualisierten Beratungsangeboten, quasi Kastchen, in
die die Menschen sich einsortieren miissen. Jede Per-
sonengruppe hat bestimmte Fragen und die konnen
nur Spezialisten beantworten. Wenn man das mutig
weiterdenkt, muss man zu der Erkenntnis kommen,
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dass das ein System nicht leisten kann und will. Ein
System mit einer solchen Individualisierungstiefe ist
auch nicht mehr steuerbar.

Die Frage ist doch: Wer ist individueller mit seinen Pro-
blemen beschiftigt als der Betroffene selber? Also dre-
he ich das Ganze: Die individuellste aller Formen ist,
wenn der Betroffene selber stark daran arbeitet. Eine
grofere Individualisierung kann ich nicht herstellen.
Wenn es mir dann noch gelingt, eine Gruppensituati-
on zu erzeugen, in der sich viele Individuen mit ihren
Problemen zusammentun, Schnittmengen suchen und
dartiber Losungsansitze finden, ist das jedem noch so
individualisiertem System tiberlegen — eigentlich ist es
die ,,Endausbaustufe“ der Individualisierung.

G.I.B.: Was unterscheidet im Einzelnen die Beratungs-
situation bei befit4job von einer klassischen Bera-
tungssituation?

Olaf Wagner: Das ist erst einmal die Organisations-
form als solche. In der klassischen Beratungssituati-
on ist die Aktion sehr stark aufseiten des Jobcenters,
das einlddt und auf der Basis der Aktenlage schon eine
gewisse Richtung der Problemlosung im Kopf hat. Es
gibt eine sehr starke Lenkung, der Kunde wird lange
Zeit in einer reaktiven Haltung belassen.

Ich sage nicht, dass das grundsitzlich schlecht ist. Es
gibt sehr viele Situationen, in denen das das Beratungs-
mittel der Wahl ist. Zum Beispiel wenn Kunden falsche
Vorstellungen vom Arbeitsmarkt haben, unrealistische
Fantasien, was sie leisten konnen und wo sie hin wol-

19



WORK-FIRST-ANSATZ

20

len. Da geht man klassisch, beraterisch heran und fithrt
sie in der Beratung zu einem Erkenntnisgewinn. Diesen
klassischen Beratungsansatz brauchen wir auch weiter-
hin, allein schon, um festzustellen, wo jemand steht.

Beim Work-First-Ansatz gibt es diese komplette ak-
tive Fithrung durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
des Jobcenters nicht. Wir bieten ,,nur* einen Rahmen
und Leitplanken. Daneben stellen wir Kompetenz zur
Verfugung. Wir gehen also aus der Aktion raus und

fragen: ,,Was konnen Sie tun? Wie konnen Sie sich ge-
genseitig helfen?“ Das kann man nur schwer verba-
lisieren. Es entstehen in diesen Gruppen sehr interes-
sante gruppendynamische Prozesse.

In einer Situation, in der ich selber Hilfesuchender bin,
bin ich auf einmal nicht mehr der, der die ,,Segnung*
des Ratschlags erhalt, sondern kann von einer Sekun-
de zur anderen meine Kompetenzen einbringen. Ich
kann zum Beispiel jemandem, der es nicht kennt, zei-
gen, wie man auf monster.de Stellen sucht.

Bei Jugendlichen erhalten wir oft — das erschreckt uns
zugegeben manchmal ein bisschen — die Riickmel-
dung: Ich habe es in meinem Leben bisher noch nicht
erlebt, dass mir mehr oder minder fremde Menschen
geholfen haben.

Die Erwartungshaltung der Teilnehmer ist oft eine an-
dere. Viele fragen, wenn sie nach der Zuweisung das
erste Mal in die befit4job-Raume kommen: ,,Ich sollte
an einer Mafinahme des Jobcenters teilnehmen, das

kann doch hier nicht richtig sein?“ Vielleicht ist das
auch ein Teil des Problems in der Beratung, nach dem
Motto: Tu blofS, was die sagen, sonst gibt es Sankti-
onen, sei clever.

G.L.B.: Reagieren alle gleich positiv auf diese Irritation?
Olaf Wagner: Klar gibt es unterschiedliche Riick-
meldungen. Auch die, dass ein bisschen Mehr an
Beratung gut gewesen wire. Das ist aber kein Pro-
blem. Wer mit der Situation nicht klarkommt, kann
jederzeit wieder aussteigen und bekommt dann das
Mehr an Beratung. Das ist vollig in Ordnung. Aber
das sind wirklich Einzelfille. Allerdings gehen wir
bisher ja nur an junge Leute heran. Es konnte sein,
dass wir bei Erwachsenen auf noch mehr Verblif-
fung stoflen.

G.L.B.: Gibt es weitere Unterschiede zur klassischen
Beratung?

Olaf Wagner: Elementarer Unterschied bei Eins-zu-
Eins-Beratungen ist ihr hochgradig isolativer Cha-
rakter. Ob gut oder schlecht, sie erleben das Ganze
nur an sich selber — und das in der Gesamtvereinsa-
mungssituation, die Arbeitslosigkeit mit sich bringt.
Das Interessante an Work-First ist, dass sie in eine
Gruppensituation gehen, dort Bewegung erleben
und auch, wie aus der Gruppe heraus Erfolge gefei-
ert werden, zum Beispiel, wenn ein Teilnehmer eine
Ausbildungsstelle gefunden hat. Und plotzlich se-
hen sie darin auch fur sich eine Chance. Sie miissen
nicht glauben, dass ihr Berater gut ist — hier sehen
sie es und konnen auch andere Teilnehmer fragen,
wie es lduft.

Nicht unterschitzen darf man natiirlich, dass das
Jobcenter damit ein Risiko eingeht. Sie muissen im-
mer die Gruppendynamik aufrechterhalten. Wenn
Sie da einen Fehler machen, konnen Sie anschlie-
Bend erst einmal drei Tage in der Gruppe Aufbau-
arbeit leisten. Das Risiko besteht in der Einzelbe-
ratung nicht.
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G.1.B.: Was miissen also die Jobcoachs konnen? Wie
bereiten Sie sie vor? Kann man bestimmte Dinge
iiberhaupt lernen?

Olaf Wagner: Eine Sache kann man nicht lernen: Sie
miissen Freude an so einer Situation haben. Wer kein
Problem damit hat, sich vor eine Gruppe zu setzen,
auch mal zehn Minuten Schweigen auszuhalten und
das Selbstbewusstsein mitbringt zu sagen, ihr macht
jetzt Vorschlage, was wir machen, der hat die richtige
Personlichkeitsstruktur. Selbstbewusstsein, kommuni-
kative Fahigkeiten, Bereitschaft, sich auf Situationen
einzulassen, die jeden Tag neu sein konnen — das sind
die Dinge, die Sie mitbringen miissen.

Fur alles andere bieten wir Schulungen an. Uns hilft
dabei Dick Vink, der Initiator des Work-First-An-
satzes in den Niederlanden und Deutschland. Die
Jobcoachs bekommen in Unterweisungen und Rollen-
spielen beigebracht, wie man mit schwierigen grup-
pendynamischen Prozessen umgeht. Das ist dann das
Handwerkszeug. Natiirlich gehort auch ,,Learning by
doing“ im Echtbetrieb dazu. Wir setzen die Idee um
und lernen parallel.

G.L.B.: Bildungstrager, bei denen Sozialpadagogen
und Sozialarbeiter arbeiten, die seit Jahren auf diesem
Feld tatig sind, sagen, sie konnen das besser als die
Seiteneinsteiger aus dem Jobcenter. Wie ist Thre Re-
aktion darauf?

Olaf Wagner: Bei den Tragern arbeiten ausgezeich-
nete Leute. Unsere Erfahrungen zeigen aber, dass die
Mitarbeiter bei uns, die sich freiwillig dazu bereit er-
kldren, es mindestens ebenso gut konnen. Sie bringen
etwas mit, das das Jobcenter auszeichnet: ausgespro-
chen interessante Lebensldufe. Von rund 1.300 Mit-
arbeitern haben nur etwa 300 eine Verwaltungsaus-
bildung, 1.000 sehr unterschiedliche Ausbildungen
und Studien absolviert. Vom Pastor tiber den Biolo-
gen und den Forster bis zum Unternehmensberater —
wir haben hier eine ganz lebendige, jobcenter-eigene
Dynamik, die in dieser Intensitat, Breite und Buntheit
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— die Behauptung wage ich — kaum ein Trager aufbie-
ten kann. Diese Leute haben sich darauf eingelassen,
nach einem fast kompletten beruflichen Turnaround
zu einer Behorde zu wechseln. Sie waren also gezwun-
gen, sich selber mit beruflichen Perspektiven zu kon-
frontieren. Davon profitieren sie heute. Dazu kommt,
dass wir diese Mitarbeiter schulen.

Der Vorteil dieses Projektes ist aber auch, dass es kei-
ner zwingenden Methodik folgt. Man konnte von ei-
ner situativen Methodik sprechen. Sie ,lasst zu“. Es
geht um ein intuitives, von den Erfahrungen bestimm-
tes und damit auch hoch individualisiertes Handeln.
Wir versuchen auf dem Arbeitsmarkt normalerweise,
Probleme methodisch zu losen. Das ist nicht falsch —
aber wir miissen begreifen, dass es auch nicht der Ko-
nigsweg ist.

G.LB.: Ist es nicht ein Problem, dass dieser offene
padagogische Ansatz vonseiten des Jobcenters trotz-
dem gekoppelt bleibt mit Sanktionsmoglichkeiten?
Olaf Wagner: In der Praxis behindert sich das nicht
gegenseitig. Man konnte sagen, dass ein solches Pro-
jekt besser bei einem Trager aufgehoben wire, weil
es sich dort um einen noch geschiitzteren Raum han-
delt. Wir erleben in der Praxis aber tiberhaupt nicht,
dass da Sorge oder Angste bestehen. Im Gegenteil.
Das Projekt zeigt den Jugendlichen, was das Jobcen-
ter leisten kann.

Wenn Sie sehr viel outsourcen und selber den Pro-
zess nur koordinieren, ist die Frage, welche Kompe-
tenzen Thnen noch zugeschrieben werden. Deshalb
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ist es wichtig, unseren Kunden zu zeigen, dass wir
Dinge selber konnen. Die Kunden miissen vom Job-
center erwarten konnen, dass das Bewerbungstrai-
ning, das ihnen empfohlen wird, auch vom Jobcen-
ter selbst angeboten wird. Warum sollen wir uns auf
eine Rolle reduzieren, die lautet: Wir haben die rich-
tige Adresse fiir Sie?

G.L.B.: Konnte man den neuen Ansatz mit der syste-
mischen Beratung vergleichen, bei der der Berater ja
auch mit einer gewissen Demut an das Problem und
seine Losung herangeht?

Olaf Wagner: Ja. Man muss aber aufpassen, das Pro-
blem Arbeitslosigkeit nicht zu stark zu problemati-
sieren, denn dann wird es auch zu grofS. Wir miissen
auch anerkennen, dass die Griinde fir die Arbeits-
losigkeit bei den Menschen kaum vergleichbar sind.
Auch die Haltung der Menschen ist hochst unter-
schiedlich. Ich muss also mit der von Thnen genann-
ten Demut an die Sache herangehen und sagen: Ich
bin nicht derjenige, der das von Anfang an alles be-
greift. Ich warne immer wieder davor, diesen Pro-
zess mit einer Wenn-Dann-Beratung l6sen zu wol-
len. Das ist nicht der richtige Weg — zumindest nicht
fur die SGB II-Klientel.

G.L.B.: Gibt es aber nicht doch gewisse Grundvoraus-
setzungen, die erfiillt sein miissen, wenn ein Projekt
wie befit4job Erfolg haben soll?

Olaf Wagner: Dem stimme ich zu. Das fangt ohne jede
Frage mit der Motivation an. Wenn der Jugendliche
sich nicht zumindest auf den Ansatz einldsst und sel-
ber daran glaubt, dass es funktionieren kann, dann

ist man chancenlos. Wenn ein Jugendlicher nicht be-
reit ist, sich zu prasentieren, und auch in Kauf nimmt,
zehn Absagen zu bekommen — wenn er nicht so flexi-
bel ist, sich neben seinem Traumberuf, der mit seinen
Schulnoten nicht zu verwirklichen ist, etwas anderes
anzuschauen, dann macht es keinen Sinn.

Um aber bei dem Projekt mitzumachen — das ist ein
grofler Vorteil — ist das keine zwingende Vorausset-
zung von Anfang an. Dieses Projekt bietet die Chan-
ce, die Jugendlichen in eine Motivationsschleife he-
reinzubringen — und wenn es drei Wochen dauert.
Es fihrt immer wieder im Kreis, bis es auch den mit-
nimmt, der in den ersten drei Wochen nicht aufsprin-
gen wollte. Das ist ein Riesenvorteil gegentiber der
klassischen Beratungssituation.

G.L.B.: Dabei spielen das Umfeld und die Rahmenbe-
dingungen eine grofle Rolle, wahrend die Bedeutung
des einzelnen Mitarbeiters eher abnimmt. Das ist eine
vollig andere ,,Denke* als sonst in der Arbeitsverwal-
tung. Das fiihrt zu der Frage, ob ein solches Projekt
nicht als ein Fremdkorper in einer Verwaltung emp-
funden wird.

Olaf Wagner: Als Mitglied der Geschiftsfithrung bin
ich gehalten, mir die Prozesse genau anzuschauen. In
die prozessuale Ablauforganisation eines Hauses passt
das Projekt uberhaupt nicht hinein. Was ist zum Bei-
spiel mit Kundensteuerung usw.?

Ich muss aber auch feststellen: Es funktioniert — auch
wenn ich noch nicht ganz abschliefSend weif§ warum.
Also ist es meine Aufgabe, das in die Flache zu brin-
gen. Und genau das tun wir gerade. Wir sorgen dafiir,
dass unsere Teamleiter von aufSerhalb dort hospitie-
ren. Wir berichten standig daruber. Es gibt regelma-
Bigen Austausch. Denn der Weg ist klar: Ich stelle mir
vor, dass dieser Ansatz ein ganz normaler Bestandteil
unseres Angebots der Zukunft sein wird.

G.L.B.: Sie sprechen das Thema ,,Transfer“ an. Wo

sind die Chancen und wo die Grenzen des Ausstrahl-
effektes auf die Organisation?
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Olaf Wagner: Es sind sicher Herausforderungen zu be-
waltigen, aber Grenzen sehe ich erst einmal nicht. Da-
fur stecken zu viele Chancen in dem Projekt. Es gibt
Mitarbeiter, die sagen: Das sind ja auch traumhafte
Bedingungen! Aber ich halte dem entgegen: Vielleicht,
wenn einem die Art der Arbeit liegt. Wichtiger ist je-
doch, wenn wir dieses Projekt flichendeckend weiter-
denken, ist es ein sehr ressourcenschonendes Projekt.
Wir bringen sehr viele Kunden in eine Beratungsbe-
ziehung und entlasten trotzdem die Berater. Die drei
Berater bei befit4job haben in der Gesamtmenge mehr
Kunden als normalerweise. Und man muss sich auch
fragen, ob die Jobcenter nur so heifSen oder ob sie
wirklich Anlaufstellen sind fiir alle Fragen rund um
den Job. Wir mussen raus aus dieser Eins-zu-Eins-Be-
ratungssituation und fantasievolle Ansatzpunkte fin-
den, damit sich Jobcenter tatsichlich zu Zentren fir
die Jobvermittlung entwickeln.

Also: Aufbrechen von Strukturen, Neues daneben set-
zen und das dann in die Gesamtorganisation einpassen
— das gehort fiir mich zu einer aktiven Arbeitsmarkt-
politik genauso dazu wie der seit 40 Jahren laufende
Versuch, noch eine neue MafSnahme, noch eine pass-
genauere Forderung zu erfinden.

G.L.B.: Gilt das, Threr Meinung nach, fiir alle Ziel-
gruppen oder wiirde der Ansatz fiir bestimmte Grup-
pen nicht funktionieren?

Olaf Wagner: Ich komme aus der Behindertenbera-
tung. Gerade bei der Beratung von psychisch kran-
ken Menschen stofst man auf Grenzen. Das Gleiche
gilt fiir Menschen, die seit 20, 30 Jahren immer wie-
der durch Arbeitslosigkeit sozialisiert und zurtickge-
worfen sind, sodass ihr Engagement nicht mehr zu
wecken ist. Auch dieser Ansatz ist nicht das Allheil-
mittel fur all unsere arbeitsmarktlichen Probleme.

G.L.B.: Wie wird es mit dem Projekt weitergehen?

Olaf Wagner: Ganz konkret werden wir im ersten
Halbjahr dieses Jahres in den Kolner Norden in das
Gebiet Chorweiler hineingehen. Dort werden wir das
Projekt in einem kleinen Biiro anbieten. Das ist span-
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nend, denn da erreichen wir noch einmal eine ande-
re Kundengruppe — viele Kunden mit Migrationshin-
tergrund und mit schwierigen Lebensverldufen. Und
der zweite Schritt ist, den Work-First-Ansatz in den
Erwachsenenbereich zu tibertragen. Nach unserem
Zeitplan wollen wir damit an einem ersten Standort
im zweiten Halbjahr 2013 starten.
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Wer sein Ziel kennt, findet den Weg

Der Work-First-Ansatz in Milheim an der Ruhr

»Zielpunkt.Job“ heiBt das Programm,
mit dem das Miilheimer Jobcenter am
mit Mitteln des europdischen Sozial-
fonds (ESF) geforderten Modellprojekts
.Neue Aktivierungswege” des Landes
Nordrhein-Westfalen teilnahm. In Miil-
heim werden damit iiber 25-jahrige Ar-
beitslose auf Basis des Work-First-An-
satzes bei der Suche nach einem Job
unterstiitzt. Mittlerweile gehort das
Programm in der Ruhrgebietsstadt zum
Regelangebot, denn der Zielpunkt - der

Job - wird auch tatséachlich erreicht.

Die Stadt Miilheim an der Ruhr war die
erste in NRW, die den Work-First-Ansatz
erprobte und umsetzte. Die Sozialagentur
—so heifst das Jobcenter hier — eroffnete
schon zum 1.1.2010 die Einrichtung ,,Ziel-
punkt.Job“ in der Milheimer Innenstadt.
Sie startete also noch vor der Stadt Herne
mit einem Projekt, das die Grundziige des-
sen tragt, was heute oft als ,,Herner Mo-
dell“ bezeichnet wird. Auch in der Stadt
an der Ruhr gilt das Prinzip: ,,moglichst
fruhzeitig und intensiv mit den Arbeit-
suchenden an einer Perspektive fiir den
Wiedereinstieg in das Arbeitsleben arbei-
ten“. Im Jobcenter Miilheim nennt man
das auch ,,Einstiegsoffensive®.

Der Zugang zum Zielpunkt.Job-Pro-
gramm folgt einem festen Schema: Beim
ersten Besuch im Jobcenter erhilt der An-
tragsteller mehrere Termine: Zunichst
wird er zu einer Infoveranstaltung ein-
geladen, auf der er alles zum Thema Ar-
beitslosengeld 1T in Miilheim erfihrt.
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Innerhalb von vier Tagen findet ein Pro-

filing-Gesprach statt, in dem der beruf-
liche Hintergrund und die Kompetenzen
des Antragstellers geklart werden. Paral-
lel lauft die Antragstellung und die Ent-
scheidung tuber die Gewahrung von Leis-
tungen nach Hartz IV.

Nachjustiert

Sofort nach dem Profiling folgt, wenn
die gesetzlichen Voraussetzungen erfillt
sind, die Zuweisung zum Zielpunkt.Job.
Das gilt in Miilheim an der Ruhr aller-
dings nur fiir die tiber 25-Jahrigen. Fir
den U25-Bereich baut die Sozialagentur
auf die Zusammenarbeit mit einem Tra-
ger, der ein dhnliches Konzept mit Namen
»Steps® fuir die jingeren Arbeitsuchenden
ebenfalls erfolgreich umsetzt. Ein weiteres
Auswahlkriterium sind PC-Kenntnisse.
Sollte ein Arbeitsuchender hier erheb-
liche Mingel aufweisen, nimmt er zu-
nachst an einer vorgeschalteten MafSnah-

me in Zusammenarbeit mit der VHS teil.
»Wir haben diesen Teil erst nachtraglich
eingefiihrt. Es gibt zwar ein Grundkon-
zept. Das passen wir aber den Erforder-
nissen bei Bedarf jeweils an“, sagt Heike
Gnilka, Projektleiterin bei der Soziala-
gentur Miilheim.

Klares Ziel

Weil alle Casemanager im U25-Bereich
bei den Profiling-Terminen, die pro Per-
son auf anderthalb Stunden angesetzt
sind, flexibel eingebunden werden, sitzt
der tiber 25-jahrige Arbeitsuchende in
Miilheim, wenn er nicht ein Sofortange-
bot erhilt, am auf den Profiling-Termin
folgenden Montag schon im ersten Mo-
dul von Zielpunkt.Job.

Bei Zielpunkt.Job iibernehmen dann Job-
coachs die Betreuung der Teilnehmer. Sie
informieren zum SGB II, sie vermitteln
Informationen zum und unterstiitzen bei
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der Orientierung auf dem Arbeitsmarkt,

sie helfen bei der Erstellung von Bewer-
bungsunterlagen und bei der Vorberei-
tung auf Vorstellungsgesprache. Ziel ist
ganz klar die Vermittlung in den ersten
Arbeitsmarkt. Themen wie Bildungsgut-
scheine, Qualifizierungen oder andere
Mafinahmen bleiben zumindest in den
sechs Wochen, die das Programm lduft,
grofStenteils auflen vor.

Auch das Casemanagement der Sozial-
agentur befasst sich in dieser frithen Phase
bereits mit den Neu-Antragstellern. Sollte
im Rahmen des Programms eine Vermitt-
lung in einen Job nicht gelingen, braucht
der Casemanager wenig Vorlaufzeit, ge-
zielte Anschlussmaffnahmen zu planen.
Jeweils eine Woche nach dem Programm
ist fir die Teilnehmer ein fester Termin
bei ihm eingeplant. Der Casemanager ist
dann schon uiber einen Riickmeldebogen
dariiber informiert, was der Teilnehmer
bei Zielpunkt.Job konkret unternommen
hat, um einen Job zu finden. Er kann den
Faden also sofort wieder aufgreifen.

»Fur uns bei Zielpunkt.Job ist wichtig
— und das ist wirklich eine Herausfor-
derung —, dass wir die Zusagen, die wir
gegeniiber dem Casemanager machen,
auch einhalten. Das bedeutet, dass die
Unterlagen zu jedem Teilnehmer piinkt-
lich vorliegen und dass sie qualitativ so
gut sind, dass er damit auch etwas an-
fangen kann“, verdeutlicht Heike Gnil-
ka. Die Ruckmeldungen aus dem eigenen
Haus seien bisher durchweg positiv. Na-
turlich auch vor dem Hintergrund, dass
Zielpunkt.Job das Casemanagement ent-
lastet, weil viele Teilnehmer schon wih-
rend oder kurz nach dem Programm eine
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Kristina Fabri (li.) und Heike Gnilka (re.),

Stadt Miilheim an der Ruhr, Sozialagentur

Arbeit finden. Nach Auskunft der Sozial-
agentur wird der von den Casemanagern
zu betreuende Bestand an Arbeitslosen
durch Zielpunkt.Job merklich ausge-
diinnt; circa ein Viertel aller Teilneh-
merinnen und Teilnehmer sind bereits
innerhalb der sechs Wochen der ,,Maf3-
nahme* in einer Beschaftigung.

Am Bewerbungsprozess
orientiert

In der Regel jeden Montag startet eine
konstante Gruppe von maximal 18 Per-
sonen mit dem Programm. Insgesamt vier
Gruppen absolvieren Zielpunkt.Job paral-
lel. Uber einen Zeitraum von sechs Wo-
chen durchlaufen die Teilnehmer wochent-
lich zwei Module a drei Stunden, die am
Ablauf eines Bewerbungsprozesses orien-
tiert sind: Bewerbungsunterlagen erstellen
bzw. sie auf den aktuellen Stand bringen,
Stellenrecherche und die konkrete Be-
werbung, Vorstellungsgesprach. Aufler-
dem wird ein Bewerberprofil auf der In-
ternetseite der Jobborse der Agentur fiir
Arbeit erstellt.

Zwar gibt es in den Modulen einen Input
durch die Jobcoachs, aber keinen Fron-
talunterricht. ,,Es soll eine Arbeitsatmo-
sphire entstehen, das Programm lebt von
den Gesprichen, von dem Miteinander®,
sagt Jobcoachin Kristina Fabri. Dabei
sei wichtig, dass der Jobcoach immer so-
fort greifbar ist und sich auf die Teilneh-
mer einldsst.

Auch das Thema private Arbeitsvermitt-
lung/Vermittlungsgutscheine steht auf
dem Programm von Zielpunkt.Job. Der
Tatsache, dass auf dem Arbeitsmarkt ver-
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starkt Stellen tiber private Arbeitsvermitt-
ler akquiriert werden, tragt das Jobcenter
Milheim Rechnung. Eine Mitarbeiterin
im Haus ist eigens fiir die Zusammenar-
beit mit diesen Vermittlern zustindig.

Das Modul ,, Arbeitszeugnisse* ist fur
viele Teilnehmer ein neues Feld, wie Kris-
tina Fabri immer wieder feststellt. ,,Viele
Teilnehmer wissen ihre eigenen Zeug-
nisse nur sehr schlecht einzuschitzen®,
weifs die Jobcoachin. In der vorletzten
Woche des Programms ist das Vertrau-
en in der Gruppe oft grof§ genug, dass
man gemeinsam mit allen Teilnehmern
uber die Zeugnisse Einzelner sprechen
kann. Die ,,Konigsdisziplin®, das Vor-
stellungsgesprach, steht dann anschlie-
Bend auf dem Programm.

Der Arbeitgeberservice der Sozialagen-
tur sitzt von Anfang an mit im Boot. Er
stellt sich gleich im ersten Modul den
Teilnehmern als Ansprechpartner vor.
Einen zweiten Termin mit dem Arbeit-
geberservice gibt es dann standardisiert,
wenn es um das Thema Zeitarbeit geht.
Meistens ist in der Gruppe so viel Be-
wegung, dass in der letzten Woche des
Programms schon ein groflerer Teil der
Teilnehmer Arbeit gefunden hat oder in
eine betriebliche TrainingsmafSnahme
eingemiindet ist. Damit die verbliebe-
nen Teilnehmer nicht das Gefiihl haben
»Ich habe es nicht geschafft“, kommt in
der letzten Woche erneut der Arbeitge-
berservice zum Zuge. Er sucht fur sie ge-
zielt noch einmal Stellenangebote heraus
und kniipft Kontakte zu Arbeitgebern,
sodass auch diese Teilnehmer Zielpunkt.
Job moglichst mit einem konkreten An-
gebot verlassen.
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Heterogene Gruppen

»Wir haben sowohl arbeitsmarktnahe als
auch arbeitsmarktferne Teilnehmer in den
Kursen. Im Prinzip soll jeder die Chance
haben, auf diesem Weg einen Job zu fin-
den®, sagt Kristina Fabri. Nur Hartz IV-
Bezieher mit grofSeren personlichen Pro-
blemen, zum Beispiel Suchterkrankungen,
psychischen Erkrankungen o. A., bleiben
zundchst auflen vor. Selbst fir Aufsto-
cker, die Teilzeit arbeiten, kommt Ziel-
punkt.Job mit seinen zwei dreistiindigen
Terminen in der Woche in Frage. Es sei
aber klar, dass fur einige Teilnehmer die
Chancen auf einen erfolgreichen Abschluss
des Programms hoher seien als fur ande-
re. Oft seien es die Teilnehmer, die den
vorgeschalteten PC-Kurs absolvieren, die
auch auf anderen Gebieten Defizite hit-
ten, zum Beispiel sprachlich.

Der Austausch von Erfahrungen innerhalb
jeder Gruppe spielt fiir den Erfolg des Pro-
gramms offensichtlich eine grofle Rolle.
Gerade welil sie so heterogen seien, fiih-
re das nicht selten zu vollkommen neuen
Erkenntnissen fur die Teilnehmer. Auch
die Mischung von Alt und Jung in den
Kursen belebt nach Erfahrung von Kris-
tina Fabri den Dialog. Andererseits sei es
fiir viele eine wertvolle Erfahrung, ande-
ren Teilnehmern ihr Wissen vermitteln
und damit helfen zu kénnen. Das starke
auch das Selbstbewusstsein derer, die sich
schon ein Jahr oder linger vergebens um
einen Job bemiiht hitten.

Mit dem Thema Sanktionen wird von
Anfang an offen und transparent umge-
gangen. Schon in der Informationsveran-
staltung vor dem eigentlichen Programm
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gibt es entsprechende Hinweise. In den
Modulen wird das Prinzip ,,Fordern und
Fordern® strikt eingehalten. Erscheint ein
Teilnehmer zu einem Termin nicht, erhilt
der Casemanager noch am gleichen Tag
eine entsprechende Riickmeldung.

Tritt jemand das Programm erst gar nicht
an und ist auch telefonisch nicht erreich-
bar, fuhrt die Miulheimer Sozialagentur
einen Hausbesuch durch. ,,Das geschieht
vor dem Hintergrund, dass wir uns als
eine Abteilung des Sozialamtes ein Bild
von der héduslichen Situation machen miis-
sen. Nur so kann festgestellt werden, ob
sich der Mensch vielleicht derzeit in einer
prekdren Situation befindet, die tatsich-
lich keine Teilnahme an dem Programm
zuldsst®, sagt Heike Gnilka. Dann wer-
de auch der Abbruch der Maffnahme ak-
zeptiert und entsprechend der jeweiligen
Situation frithzeitig Unterstiitzung aufge-
zeigt, mit der Option fiir den Teilnehmer,
nach Klarung seiner Lage wieder ,,zurtick
auf Start“ gehen zu konnen.

Geringe Abbruchquote

Die Abbruchquote bei Zielpunkt.Job liegt
bei nur 17 Prozent und damit weit unter
der Quote anderer Maffnahmen. Zum ei-
nen tragt nach Erfahrung der Jobcoachs
die soziale Kontrolle durch die Gruppe zu
einer regelmifligen Teilnahme bei. ,,Ich
glaube aber auch, dass das so gut funk-
tioniert, weil wir als Jobcenter es selber
machen®, nennt Heike Gnilka einen wei-
teren Grund. ,,Die Jobcoachs, die das
Programm durchfiihren, sind keine be-
auftragten Mitarbeiter eines Trigers, es
sind Mitarbeiter des Jobcenters. Damit
sind sie immer authentisch, es gibt ,kurze

Wege*, es geht keine Zeit verloren und die
Teilnehmer haben das Gefiihl, dass das
Jobcenter sich selbst um sie kiimmert.“

Hohe Belastung - hohe
Zufriedenheit

Bei der Auswahl der Mitarbeiter fiir das
Programm setzte man in Milheim auf
Freiwilligkeit. ,,Die Mitarbeiter muissen
bereit sein, mit einer Gruppe zu arbei-
ten. Das ist etwas vollkommen anderes
als die normale Arbeit im Fallmanage-
ment“, verdeutlicht Heike Gnilka. Empa-
thie und Spontaneitit seien gefragt. Spe-
zielle Schulungen gibt es in Mulheim fur
die Arbeit im Zielpunkt.Job nicht. Aller-
dings hatte der Grofteil der Mitarbei-
ter bereits vor seiner Arbeit im Jobcen-
ter Erfahrung in der Arbeit mit Gruppen.
»Wenn man an den Teambesprechungen
des Zielpunkt.Job-Teams teilnimmt, spiirt
man ein grofSes Engagement bei den Mit-
arbeitern®, sagt Heike Gnilka. ,,Und das
kommt auch bei den Kunden so riiber.“

»Das Team ist mit der Aufgabe gewach-
sen®, stellt Kristina Fabri fest. ,,Wir wis-
sen jetzt, was wir machen und warum
wir es machen. Das ist auch fiir die eige-
ne Zufriedenheit ganz wichtig.“ Was ihr
besonders gefillt: ,,Anders als im klas-
sischen Casemanagement bekomme ich
bei Zielpunkt.Job sofort die Riickmeldung
des Arbeitslosen, habe engeren Kontakt,
sehe Erfolge auch schneller.“

Dafiir ist die Belastung der Mitarbeiter
hoch. ,,Das ist ein Angebot, das nie aus-
fallen darf. Erstens verliert man dann an
Glaubwiirdigkeit und zweitens passen
auch die aufeinander abgestimmten Pro-
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zesse nicht mehr zusammen®, macht Hei-
ke Gnilka deutlich. Fehlt ein Mitarbeiter
muss also immer ein anderer einspringen.
Deshalb ist es fur Zielpunkt.Job eminent
wichtig, die Personalstiarke zu halten. So
war die Freude grof3, als nach dem Aus-
scheiden eines Mitarbeiters in Altersteil-
zeit die Stelle nach einem Jahr wieder be-
setzt werden konnte. In der Zwischenzeit
sprangen Vertretungen ein.

Aber nicht nur die Jobcoachs scheinen
zufrieden zu sein, die Zufriedenheit der
Teilnehmer ist nach Auskunft der Sozi-
alagentur ebenfalls gut. Sie wird jeweils
am Ende des Programms per Fragebogen
erhoben. Viele Teilnehmer geben zusitz-
lich an, dass sie in den Kursen neues Wis-
sen erwerben und ihre Bewerbungsunter-
lagen optimieren konnten — selbst die, die
schon vorher an Bewerbungstrainings teil-
genommen haben.

Die Ubertragbarkeit auf andere Stidte
und Regionen sieht Heike Gnilka diffe-
renziert. Zum einen sei sie von der Grofe
der Stadt abhingig. Die Infrastruktur in
Miilheim werde parallel von vier Gruppen
genutzt: Besprechungsraum, PC-Raum mit
entsprechender Ausstattung, Moglichkeit
fir Einzelgesprache usw. Das rechne sich
fur Miilheim an der Ruhr. Fiir kleinere
Stadte oder auch fiir landliche Regionen
mit einer geringeren Dichte an Arbeits-
losen und einer schlechteren Erreichbar-
keit einer Einrichtung an einem zentralen
Punkt werde das eher nicht der Fall sein.

Das Verhiltnis Jobcoach zu Teilnehmern
betragt in Miilheim 1:18. Es brauchten in
Miilheim keine neuen Krifte eingestellt
werden. Die vier Zielpunkt.Job-Mitarbei-
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ter wurden aus der Fallmanagement-Ab-
teilung rekrutiert. Das Fallmanagement
profitiert dafiir von der Entlastung, die die
hohe Vermittlungsquote durch Zielpunkt.
Job fiir sie darstellt. Auch was die Perso-
nalkosten angeht, ist das Programm fiir
Miilheim also keine zusitzliche Belastung.

Nachhaltigkeit

Nach einer Auswertung der statistischen
Zahlen durch die G.I.B. finden rund 16
Prozent der Teilnehmer von Zielpunkt.
Job schon wihrend des Programms eine
Anstellung, weitere 16 Prozent in den
folgenden drei Monaten. 27 Prozent fin-
den zwar nicht sofort einen Job, machen
aber etwas ,,Sinnvolles“, zum Beispiel eine
Qualifizierung, eine weiterfithrende Schu-
le, ein Studium oder Sonstiges. Macht 59
Prozent — eine sehr gute Quote. Die ak-
tuellsten Zahlen fur das vergangene Jahr
sehen nach Angaben der Mulheimer So-
zialagentur sogar noch etwas besser aus.
Die Integration der Teilnehmer von Ziel-
punkt.Job in Arbeit lag demnach 2012
jeweils drei Monate nach Abschluss des
Programms bei 36 Prozent, nach sechs
Monaten bei 49 Prozent. — Wer sein Ziel
kennt — in diesem Fall den Job im ersten
Arbeitsmarkt —, findet auch den Weg,
konnte man also frei nach einem chine-
sischen Sprichwort sagen.

Heike Gnilka hofft auf eine Stabilisierung
dieser Werte: ,,Da eine Verbesserung des
Arbeitsmarkts nicht abzusehen ist, wire
das Erreichen der gleichen Zahlen wie im
Vorjahr ein positives Ergebnis.“

Die Erfahrungen der ersten Jahre zei-
gen, dass die Teilnehmer von Zielpunkt.

WORK-FIRST-ANSATZ

Job nachhaltig in den Arbeitsmarkt inte-
griert werden. Sie stehen also nicht nach
kurzer Zeit im Job wieder vor der Tur des
Jobcenters, sondern erreichen durch das
Programm tatsichlich den ,,Zielpunkt*
einer festen sozialversicherungspflichti-
gen Anstellung im ersten Arbeitsmarkt.

Die Chancen, dass der Stadt Miilheim
Zielpunkt.Job noch langer erhalten bleibt,
stehen deshalb gut. Im aktuellen Arbeits-
marktprogramm der Stadt ist als Ziel fiir
das Programm ,,verstetigen“ angegeben.

ANSPRECHPARTNER IN DER G.I.B.
Dr. Frank Nitzsche

Tel.: 02041 767-157

E-Mail: f.nitzsche@gib.nrw.de
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,Es ist Ihr Job, einen Job zu finden”

Positive Bilanz nach 18 Monaten Modellprojekt ,,Ansatze zur Aktivierung und berufliche

Eingliederung als eigenstandige Dienstleistung der Jobcenter™ in NRW

Es dauert oft lange, bis arbeitslose Leistungsbezieher im SGB Il wieder Arbeit fin-

den'. Dies hat viele Griinde, der zeitliche Abstand zwischen den Beratungsgespra-

chenim Jobcenter ist einer davon. Ein weiterer Grund ist das fehlende Wissen der

Leistungsbezieher/-innen iiber aktuelle Standards bei Bewerbungsschreiben und

liber kreative Bewerbungsstrategien. Ein erfolgreiches Beispiel fiir intensive und

zielgerichtete Vermittlungsarbeit gibt der sogenannte Work-First Ansatz. Er wird

mit guten Ergebnissen seit einigen Jahren in den Niederlanden, im Bundesland

Hessen und als Modellprojekt in NRW seit September 2011 umgesetzt.

In diesem Ansatz bieten Mitarbeiter/-innen
der Jobcenter (im Weiteren als Jobcoachs
bezeichnet) selber Arbeitslosen, die zum
ersten oder wiederholten Mal Leistungen
beantragen, ein bewerbungs- bzw. vermitt-
lungsorientiertes Coaching an. Die Job-
coachs werden von Verwaltungsarbeiten
entlastet und konzentrieren sich auf ihre
beruflichen Kernkompetenzen: Beratung
und Vermittlung. Sie betreuen eine oder
mehrere Gruppen an mehreren Tagen in der
Woche - statt wie bisher einzelne Kunden
in einem Abstand von bis zu zwei oder vier
Monaten zu beraten. Jeder Teilnehmende
verpflichtet sich, zwischen sechs bis zwolf
Stunden pro Woche intensiv nach Arbeit
zu suchen - dies tiber einen Zeitraum von
sechs bis acht Wochen.

Ziel: Schnelle und nachhaltige
Ruckkehr in Arbeit

Das gemeinsame Ziel aller Beteiligten: Eine
schnelle (Re-)Integration in Arbeit, Ausbil-
dung oder Selbststandigkeit, im Einzelfall
auch in Minijobs, Zeitarbeit oder befris-
tete Tatigkeiten. Denn je mehr Zeit seit

der letzten Arbeitstatigkeit vergeht, desto
geringer sind die Chancen in Arbeit oder
Ausbildung zu kommen. Die Jobcoachs
unterstiitzen die Teilnehmer/-innen deswe-
gen auch bei der Suche nach einem Mini-
job oder ,,niederschwelligen* Tatigkeiten,
wenn dies der einzig mogliche oder der ab-
sehbar nichste Schritt in die berufliche In-
tegration darstellt.

»Es ist Thr Job, einen Job zu finden®, lau-
tet das Projektmotto, welches das grund-
legende Selbstverstandnis in der Ar-
beitsbeziehung zwischen Jobcoach und
Teilnehmer/-in beschreibt. Dabei wal-
zen die Jobcoachs jedoch nicht die Ver-
antwortung fiir die Arbeitssuche auf die
Teilnehmenden ab, sondern stiarken de-
ren Eigeninitiative und Eigenverantwor-
tung. Der Aktivierungsansatz beinhaltet
somit einen Perspektivwechsel im Rol-
lenverstiandnis von Jobcoachs und Kun-
dinnen/Kunden, der sich auch in der Ver-
wendung neuer Begrifflichkeiten in den
Projekten niederschligt: Weg von einer oft
defizitorientierten Betreuung eines Leis-
tungsempfingers, hin zu einem ressour-

Durchschnittliche abgeschlossene Dauer der Arbeitslosigkeit 2011 im Rechtskreis SGB Il1: 19,1 Wochen.

Durchschnittliche abgeschlossene Dauer der Arbeitslosigkeit 2011 im Rechtskreis SGB I: 50,4 Wochen.
Quelle: Arbeitslosigkeit nach Rechtskreisen im Vergleich, Oktober 2012. Analytikreport der Statistik, BA

2012, S. 15 ff.
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cenorientierten Coaching eines engagier-
ten Bewerbers. Die Jobcoachs sind davon
tiberzeugt, dass die allermeisten Teilneh-
menden in eine existenzsichernde Beschaf-
tigung ,wollen®, dass sie motiviert sind
oder sich im Laufe der Teilnahme moti-
vieren konnen.

Begleitung durch die G.1.B.

Vor dem Hintergrund der tiberzeugenden
Ergebnisse in den Niederlanden und in
Hessen entschlossen sich zehn Jobcenter
in NRW in gemeinsamer wie besonderer
Einrichtung, an dem Modellprojekt teil-
zunehmen und dabei das Personal und
die Infrastruktur vor Ort zu finanzieren.
Das Ministerium fur Arbeit, Integration
und Soziales NRW unterstiitzt in Abstim-
mung mit der Regionaldirektion NRW der
Bundesagentur fiir Arbeit die Projekte. Die
fachliche Begleitung durch die G.I.B. wur-
de mit Projektmitteln des Europaischen
Sozialfonds (ESF) finanziert. Die G.I.B.
stellte den Jobcentern jeweils bis zu zehn
Tagewerke Beratungsleistung durch exter-
ne Berater/-innen zur Verfiigung. Dariiber
hinaus organisierte sie regelmafSige Treffen
zum Erfahrungsaustausch der Jobcoachs
untereinander.

Auswerten von Daten und
Erfahrungen

Um festzustellen, inwieweit der Aktivie-
rungsansatz eine schnelle und nachhal-
tige Integration von Arbeitslosen fordert,
stellten die beteiligten Jobcenter anonymi-
sierte Daten von insgesamt 1.608 Teilneh-
menden zur Verfiigung. 23 Interviews mit
Jobcoachs, Projektleiterinnen und -leitern
und Teilnehmenden der regionalen Projekte
wurden zu folgenden wesentlichen Frage-
stellungen durchgefiihrt:
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Teilnehmende Jobcenter, Phase |

Bochum: Durchstarten - Neue Aktivierungswege
Coesfeld: Job-DIREKT

Diiren: Finde deinen Job!

Diisseldorf: Durchstarten - Vermittlung aus einer Hand
Hamm: .Projekt Schnell”

Herne: Neue Aktivierungswege

Miilheim: Einstiegsoffensive

Neuss: JobAktivCenter

Paderborn: Deine Initiative - Deine Chance (IniC)
Steinfurt: Job aktiv

Modellphase: 01.09.2011 bis 31.12.2012

¢ Wie gelingt der Rollenwechsel vom Ver-
mittler zum Jobcoach? Welche Kompe-
tenzen sind dafiir notig?

® Wie entwickelt sich die Zusammenarbeit
der beteiligten Teams im Jobcenter? Wie
wirken sich solche innovativen Ansitze
in der Organisation aus?

* Wie steigert der Aktivierungsansatz die
Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit?
Fuhrt er zu einer Imageverbesserung bei
den Jobcentern?

o Welche Faktoren unterstiitzen eine schnel-
le und nachhaltige Vermittlung?

Die Ergebnisse der Interviews und die Er-
gebnisse einer Reihe von Erfahrungsaus-
tauschtreffen der Jobcoachs werden im
Folgenden dargestellt.

Der Rollenwechsel zum Jobcoach
gelingt

Die besonderen Herausforderungen des
Rollenwechsels vom Vermittler zu einem
Jobcoach werden von einer Mehrheit der
Befragten als eine zu bewiltigende Auf-
gabe gesehen. Die Herausforderungen be-
stehen vor allem im Wechsel von Einzel-
gesprachen zum Gruppencoaching, von
etablierten Verwaltungs- und Vermittlungs-
abldufen zu gruppendynamischen Prozes-
sen, im Rollenwechsel vom Verwaltungs-
experten zum reflektierenden Coach, der
die Fihigkeit hat zu sagen: ,,Das weifS ich
nicht, lassen Sie uns gemeinsam eine Ant-
wort suchen.“

Fiir eine erfolgreiche Beratung der Teilneh-
mer/-innen sind vor allem beraterische
Grundqualifikationen und soziale Kompe-
tenzen wichtig, da diese Sicherheit in der
Beratung geben und ,, Anfangerfehler ver-
meiden helfen“ (Zitat eines Interviewpart-
ners). Die Beratungstatigkeit im Projekt
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Teilnehmende Jobcenter, Phase Il

Giitersloh: Mein Job

Heinsberg: Coaching Center

Herford: Job-Ausbildung-Perspektive
Kéln: befit4job

Remscheid: Step by Step

Warendorf: Plan Beschéftigung
Wuppertal: Neue Aktivierungsansatze
Euskirchen:  Checkpoint

Modellphase: 01.11.2012 bis 31.12.2013

erfordert zwar keine umfangreichen vorhe-
rigen Schulungen der Jobcoachs, dennoch
sehen diese ein kurzes Qualifizierungsan-
gebot beim Projektstart als sinnvoll an,
um mit einem dem Projekt angemessenen
Beratungskonzept die verschiedenen Ziel-
gruppen erfolgreich beraten zu konnen.
Vor allem die Themen: Steuerung grup-
pendynamischer Prozesse, Gesprachstech-
niken und Motivationsstrategien werden
als sinnvolle Qualifizierungsmodule an-
gesehen. Weitere Qualifizierungen kon-
nen die Jobcoachs dabei unterstiitzen,
ihr Coaching vor dem Hintergrund des
Prinzips Fordern und Fordern erfolgreich
umzusetzen. Die Herausforderungen im
Coaching bestehen unter anderen in der
Starkung von Selbstverantwortung und
Eigeninitiative der Teilnehmer/-innen, bei
der Forderung von Ressourcen und Inte-
ressen der Langzeitleistungsbeziehenden
und bei der Reflexion der eigenen Rol-
le und der Haltung gegeniiber den Teil-
nehmenden.

Das wachsende Vertrauen zum Jobcoach
tragt beispielsweise mit dazu bei, dass sich
Teilnehmer/-innen bereits nach kurzer Zeit
den Jobcoachs emotional 6ffnen. Die Job-
coachs mussen sich dabei mit dem Schick-
sal von Teilnehmenden auseinandersetzen,
das oft betroffen macht. Das ,, Aushalten-
konnen“ der Probleme der Teilnehmer/
-innen stellt dabei eine Herausforderung
dar. Zudem fillt es einigen nach wie vor
schwer, ,,ihre Teilnehmer/-innen“, die nicht
konnen, nicht wollen oder an den psycho-
logischen Dienst abgegeben werden miis-
sen, am Projektende oder auch wihrend
der Projektteilnahme ,,loszulassen®. Die
Themen Beratungskompetenzen, Quali-
fizierungsbedarfe und besondere Heraus-
forderungen im Coaching wird die G.I.B.
in der 2. Projektphase weiter untersuchen.
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Externe Coachs beraten
die Jobcoachs

Das begleitende Coaching im Umfang
von jeweils bis zu zehn Tagewerken pro
Jobcenter hat sich insgesamt als sehr hilf-
reich fiur die Arbeit der Jobcoachs he-
rausgestellt. Die Aufgabe der externen
Berater/-innen bestand vor allem in der
Starkung der Beratungskompetenz der
Jobcoachs durch Workshops oder der Ver-
mittlung von Beratungsmethoden und -ins-
trumenten. Die Mitarbeiter konnten ihre
Rolle und ihre Methoden reflektieren, Un-
sicherheiten reduzieren und die neu gewon-
nenen Erfahrungen in die Arbeit mit den
Teilnehmer/-innen einbringen. Auch Or-
ganisationsablaufe konnten so verbessert
und weiterentwickelt werden.

Die Bearbeitung von Themen wie Teamfin-
dung oder Unterstiitzung von Gruppenpro-
zessen haben den Jobcoachs weitergeholfen.
Auch ihre Aufgabe, die Selbstverantwortung
und das Selbstbewusstsein der Teilnehmer/
-innen zu starken (,,Es ist Ihr Job, einen Job
zu finden®) ist vielen Jobcoachs vor allem
durch die Reflexionen mit den externen Be-
raterinnen und Beratern noch bewusster
geworden. Dabei spielte die Delegation
der Verantwortung an die Teilnehmer/-in-
nen, selber aktiv auf Jobsuche zu gehen,
eine besondere Rolle. Die Herausforde-
rung fir jeden Jobcoach besteht hier u. a.
darin, Verantwortung an die Gruppe abge-
ben zu konnen — ein Prozess, der unter an-
derem durch die Initiierung von gruppen-
dynamischen Prozessen unterstiitzt wird.

Impulse fiir die Organisations-
entwicklung

Eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit den
Vermittlungs-, Beratungs- und Leistungs-

29



WORK-FIRST-ANSATZ

teams im Jobcenter wurde dort moglich,
wo frihzeitig das Modellprojekt allen Fiih-
rungskraften vorgestellt und regelmafig
den ,,zuweisenden® Teams tiber die Ergeb-
nisse der Teilnehmenden berichtet wurde.
Dabei wurden an verschiedenen Schnitt-
stellen Mitarbeiter/-innen anderer Teams
eingebunden. Workshops zu bestimmten
Fragestellungen wurden durchgefiihrt, ge-
meinsame Vermittlungsinitiativen gestar-
tet oder gemeinsame Fallbesprechungen
organisiert.

Ein Beispiel fur innovative Formen der Zu-
sammenarbeit ist die teamubergreifende
Unterstutzung bestimmter Zielgruppen.
Die aus alleinerziehenden oder jungeren
Arbeitslosen oder Arbeitslosen in Reha-
bilitationsverfahren bestehenden Gruppen
erhielten Beratungs- und Forderangebote
durch spezialisierte Fachteams aus den
Bereichen Markt und Integration (U25
und U25), aus den Teams der Leistungs-
gewahrung, von der Fachstelle fur Allein-
erziehende, dem Projekt Jobsicherung und
dem Projekt Minijob. Dabei gaben diese
Teams auch den Jobcoachs einen Teil ihres
Fachwissens weiter. Weitere Teams wie
der Arbeitgeber-Service, und auch externe
Kooperationspartner/-innen wie die Wirt-
schaftsforderung und die Kreishandwerk-
erschaft wurden ebenfalls zur Unterstiit-
zung des gesamten Projektes einbezogen.

Die Idee, alle zur Verfiigung stehenden
Ressourcen zu nutzen bzw. nutzbar zu ma-
chen, und die regelmafige Rickmeldung
an die Teams, welche die Teilnehmer/-in-
nen in das Projekt tibergeleitet hatten, for-
cierte wiederum die kreative Unterstiitzung
durch andere Teams. Beispiel Unterneh-
mens-/Arbeitgeber-Service: Dieser hing
in den Projektraumen aktuelle Stellenan-
zeigen aus, organisierte Besuche von Ar-
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beitgebern, akquirierte Praktika-Stellen
und verwendete die wiahrend der Projekt-
teilnahme erstellten bzw. uberarbeiteten
Bewerbungsunterlagen fur Stellenbeset-
zungsvorschlige.

Neue Formen der Zusammenarbeit

Das Innovationspotenzial der Projekte
zeigte sich vor allem in verschiedenen neu-
en Formen der Zusammenarbeit von Teil-
nehmenden und Jobcoachs. Die Anwe-
senheit der Teilnehmer/-innen von bis zu
zwolf Stunden in der Woche ermaoglicht
vor allem eine intensive Zusammenarbeit.
Dabei entwickelt sich der Forderansatz des
Aktivierungsprinzips ,,Fordern und For-
dern“ weiter: Zu einem ,,Fordern durch
Fordern“ und umgekehrt. ,,Fordern durch
Fordern® fiihrt in den Modellprojekten zu
einer engagierten Stellensuche und gestark-
tem Selbstbewusstsein der Teilnehmer/
-innen. Diese werden intensiv beraten, sie
erhalten einen Raum und einen organisa-
torischen Rahmen fiir selbstverantwort-
liche Bewerbungsbemiihungen.

Ebenfalls wichtig ist die Weiterentwicklung
des Forderns als zweiter Aspekt des Akti-
vierungsprinzips. ,,Fordern durch Fordern“
wird dort moglich, wo die Teilnehmer/-in-
nen zu erreichbaren, realistischen Integra-
tionsschritten animiert werden, wo sie im
Rahmen ihrer Moglichkeiten ihre Starken
entdecken, entwickeln und im Bewerbungs-
prozess einbringen konnen. Das oft als ne-
gativ empfundene ,,Fordern® kann im Kon-
text ,,Es ist Thr Job, einen Job zu finden*
zu einer positiven Herausforderung wer-
den. Der gruppendynamische Aspekt spielt
hier erneut eine wichtige Rolle: Einzelne
erfahrene Teilnehmer/-innen tibernehmen
bestimmte Aufgaben bei der Einweisung
neuer Teilnehmer/-innen, wie das Erkli-

ren technischer Infrastruktur (wie funkti-
oniert der Drucker) bis hin zu Patenschaf-
ten: Teilnehmer/-innen mit mehrwochiger
Erfahrung betreuen Neuzuginge. Sie un-
terstiitzen die Neuen bei der Bearbeitung
von Bewerbungsschreiben, nachdem die
Jobcoachs zunichst Korrekturvorschliage
gemacht haben. Die Verteilung dieser Auf-
gaben liegt teilweise in der Verantwortung
der Teilnehmer/-innen selber. Dies entlas-
tet die Jobcoachs und stirkt die Eigenver-
antwortung und das Selbstvertrauen der
Teilnehmer/-innen.

Die relative Gestaltungsfreiheit bei der Um-
setzung der Projekte und die Intensitit der
Zusammenarbeit fordern das Ausprobie-
ren neuer Beratungsmethoden, sie fordern
die Suche nach neuen Bewerbungsstrate-
gien und das Kennenlernen der Teilnehmer/
-innen durch die Jobcoachs. Selbstverant-
wortung wird unter anderem auch da-
durch gefordert, dass die Teilnehmenden
die Entscheidung uiber ihren Werdegang
selber treffen. In mehreren Projekten wur-
de eine Methodik angewendet, die in meh-
reren Entscheidungsstufen genau dieses
Ziel verfolgt. Die Entscheidung tiber den
nachsten Schritt liegt immer bei den Teil-
nehmenden. Voraussetzung dafur ist de-
ren Wissen tber Alternativen und die da-
mit verbundenen Konsequenzen. Beispiel
Wunscharbeitsstelle:

Nicht immer klappt es damit auf Anhieb.
Nachdem ,,Plan A“ nicht erfolgreich war,
muss ein vorbereiteter ,,Plan B“ in Kraft
treten. Diese zunachst negative Erfahrung
des gescheiterten ,,Plan A“ miissen manche
Teilnehmer/-innen einmal erleben, um ihre
berufliche Situation realistisch einschitzen
zu konnen. Dazu gehort auch die Moglich-
keit, Vorschliage der Jobcoachs im Rahmen
des ,,Plan A“ ablehnen zu konnen. Die Teil-
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nehmenden erhalten bei jeder Entscheidung
die notwendige Unterstutzung durch die
Jobcoachs, womit die jeweilige Entschei-
dung tragfihiger wird und sich die ,,Kon-
tra-Haltung“ gegeniiber den weniger at-
traktiven Alternativen reduziert.

Kunden- und Mitarbeiter-
zufriedenheit

Der Aktivierungsansatz steigert die Kun-
den- und Mitarbeiterzufriedenheit, da das
Modellprojekt neue Methoden der Ar-
beit mit den Teilnehmenden erlaubt: inten-
siver, mit mehr Freirdumen, ziel-, ergebnis-
und dienstleistungsorientierter. Dies fithrt
u. a. zu einer Imageverbesserung der Job-
center. Die Teilnehmer/-innen fiihlen sich
»auf Augenhohe® mit den Mitarbeiter/-in-
nen und akzeptieren diese als ihre person-
lichen Coachs. Jobcoachs berichten, dass
andere Kunden nach Ablauf eines Projekt-
durchlaufes fragen: ,,Mein Kumpel war
bei Thnen, kann ich das nicht auch ma-
chen?“ oder ein Jobcoach berichtete: ,,Wir
haben jetzt eine Teilnehmerin gehabt, die
war hier, da ist der Bruder gleich nachge-
kommen, weil die gute Werbung fiir uns
gemacht hat.“ Interviewte Teilnehmer/-in-
nen meinten, dass sie das Projekt auch Be-
kannten empfehlen wiirden und dass sich
ihre Einstellung gegeniiber dem Jobcenter
gedandert habe: ,,Man hat sowieso immer
erst mal eine kritische Einstellung, das hat
sich sehr geandert. Ich kann das nur allen
empfehlen.*

Schnelle und nachhaltige
Integration

Vor allem die Intensitédt der Arbeitsplatz-
suche, begleitet durch die intensive Unter-
stiitzung durch die Jobcoachs spielt fiir die
schnelle Integration in Arbeit eine grofie
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Rolle. Fiir das gemeinsame Ziel werden die
Ressourcen der Teilnehmer/-innen und die
des Jobcenters mobilisiert, eine vertrauens-
volle Arbeitsatmosphire unterstiitzt die
Motivation aller Beteiligten. Die zielorien-
tierte Unterstiitzung durch die Jobcoachs
befordert die Perspektive bei den Teilneh-
mern, dass eine schnelle Integration rea-
listisch ist. Gruppendynamische Effekte
befordern die gegenseitige Unterstutzung
der Teilnehmer/-innen, stirken das Selbst-
bewusstsein und entlasten die Jobcoachs.
Eine ressourcenorientierte Beratungshal-
tung starkt die Starken der Teilnehmer/
-innen, bei den Jobcoachs entwickelt sich
ein Beratungsverstandnis, das die Arbeit
mit unterschiedlichen Zielgruppen ermog-
licht. Eine wesentliche Rolle spielt dabei —
vor allem zu Anfang — das Coaching durch
externe Berater/-innen.

Ergebnisse des Monitoring -
Zahlen und Daten

Die beteiligten Jobcenter stellten im Zeit-
raum September 2011 bis Juli 2012 mo-
natlich anonymisierte Teilnehmerdaten
im Rahmen eines Monitoring zur Verfi-
gung. 33 % aller Teilnehmer/-innen der
zehn Projekte fanden im Zeitraum zwi-
schen ihrem Eintritt und drei Monate
nach individuellem Austritt eine sozial-
versicherungspflichtige Beschiftigung.
Die Ergebnisse bei den Integrationen in
sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gung liegen je nach Jobcenter bei 7 % bis
58 %. Diese Differenzen erklaren sich vor
allem durch folgenden Sachverhalt. Die
beteiligten Projekte arbeiteten mit un-
terschiedlichen Zielgruppen: Marktna-
he und/oder marktferne, unter 25-Jahrige
und/oder uber 25-Jahrige, Neukunden
und/oder Kunden, die bereits linger ar-
beitslos waren. Die unterschiedlichen Vo-
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raussetzungen bzw. Integrationschancen
der Teilnehmer/-innen wirkten sich in un-
terschiedlichen Integrationsergebnissen
aus. Zwei Projekte arbeiteten vor allem
mit marktnahen Teilnehmenden mit ho-
hen Integrationschancen und erreichten
jeweils eine Integrationsquote von 58 %.
In weiteren drei Projekten waren zwar
ebenfalls marktnahe Bewerber vorherr-
schend, allerdings auch ein hoherer Anteil
von Alleinerziehenden und Bestandskun-
den mit geringeren Integrationschancen.
Hier wurden Integrationsquoten zwischen
35 % und 41 % erreicht. In der dritten
Gruppe fand sich ein hoher Anteil von
marktferneren Teilnehmenden mit inte-
grationshemmenden Merkmalen. Hier
wurden Integrationsquoten von 32 % bis
33 % erreicht. In zwei weiteren Projekten
lag der Anteil von marktfernen Teilneh-
menden bei 100 % und der von Alleiner-
ziehenden und Bestandskunden bei 52 %.
Hier lagen die Integrationsquoten dem-
entsprechend bei 7 % und 30 %.

Schnelle Arbeitsaufnahmen

Um die Ergebnisse der durchschnittlichen

Dauer bis zur Integration differenzierter be-

trachten zu konnen, wurden drei Zeitrau-

me definiert:

¢ In den ersten sechs bis acht Wochen
wechselten in einzelnen Projekten bis zu
52 % aller Teilnehmer/-innen in Arbeit,
Ausbildung oder Selbststandigkeit. Im
Durchschnitt aller Projekte gelang dies
20 % der Teilnehmer/-innen.

e Weitere 17 % wechselten im Zeitraum
von drei Monaten nach individuellem
Teilnahmeende in Arbeit.

¢ Im Zeitraum drei bis sechs Monate nach
Teilnahmeende wechselten im Durch-
schnitt weitere 5 % der Teilnehmer/-in-
nen in Arbeit.
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Teilnahme an Forderangeboten
und Teilnahmeabbruch

Neben den Integrationen in sozialversiche-
rungspflichtige Arbeitsverhiltnisse, in Aus-
bildung oder auch Selbststandigkeit existiert
eine Vielzahl von weiteren Schritten, die zu-
riick in eine existenzsichernde Beschafti-
gung fithren konnen: Forderung beruflicher
Weiterbildung, Qualifizierungen, weiterer
(Hoch-)Schulbesuch, Arbeitsgelegenheiten,
Minijobs etc. Dieses Angebot stellt gerade
fiir die marktferneren Teilnehmer/-innen oft
eine realistischere Perspektive als ein sozi-
alversicherungspflichtiges Arbeitsverhalt-
nis dar. Im Durchschnitt erhielten 16 % ein
Forderangebot, nahmen einen Minijob an
oder strebten einen (Hoch-)Schulabschluss

Abb. 1: Integration im Zeitverlauf

an — in einzelnen Projekten traf dies auf bis
zu 36 % der Teilnehmer/-innen zu.

Unterschiedlich hohe
Abbruchquoten

15 % bis 36 % (im Durchschnitt sind es
24 %) aller Teilnehmer/-innen brachen das
Projekt vor Ende des Ablaufs ab. Bei diffe-
renzierter Betrachtung der Projekte zeigt
sich: je hoher die Integrationsquoten, des-
to geringer die Abbrecherquoten. Das lasst
darauf schliefSen, dass sich dauerhaft hohe
Integrationserfolge auf die Motivation der
verbleibenden Teilnehmer/-innen positiv
auswirken. Eine weitere Erklarung ist die
unterschiedliche Zugangssteuerung. In den
Projekten mit niedrigen Abbruchquoten

Aktivierung und berufliche Eingliederung als eigenstandige Dienstleistung des Jobcenters
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wird ein individuelles Vorgesprach zwi-
schen Jobcoach und den Teilnehmenden
gefuhrt, in einzelnen Projekten mit hohen
Abbruchquoten wird darauf verzichtet. Um
den teilweise hohen Abbruchquoten ent-
gegenzuwirken, empfiehlt sich neben einer
gezielteren Auswahl der Teilnehmer/-innen
eine systematische Sammlung und Auswer-
tung von individuellen Griinden zum Ab-
bruch. Soweit moglich sollten gemeinsam
mit Teilnehmenden Losungen entwickelt
und diese regelmifSig durch die Jobcoachs
in den Vorgespriachen und in Gruppenbe-
sprechungen erlautert werden.

Die Arbeits- und Ausbildungs-
platze sind nachhaltig

Zur Bewertung der Nachhaltigkeit wurden
252 Datensitze ausgewertet. Sechs Monate
nach Ende ihrer Teilnahme waren 75 % bis
96 % aller Teilnehmer/-innen weiterhin in
einer sozialversicherungspflichtigen Tatig-
keit beschiftigt. Im Durchschnitt waren es
82 %. Die hohe Nachhaltigkeitsquote lasst
darauf schliefSen, dass die intensive Stellen-
suche und Beschiftigung mit den eigenen
Starken und Wiinschen den Teilnehmenden
ein realistisches Bild uber ihre Chancen ver-
mittelt. Sie suchen und bewerben sich ge-
zielter auf Stellenausschreibungen, die ihren
Fihigkeiten und Interessen entsprechen. Das
erhoht die Chance, dass diese ,,passende
Beschiftigung die Probezeit iberdauert.

Modellprojekte und Bildungstra-
ger im Vergleich

Bildungstrager bieten seit vielen Jahren er-
folgreich Aktivierungsmaffnahmen an. Die
Modellprojekte sollten Hinweise geben, ob
die Jobcenter ein solches Angebot ebenso
erfolgreich mit eigenem Personal umsetzen
konnen. Die Inhalte der Aktivierungsmaf3-
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Abb. 2: Verbleibsarten und Abbriiche

Aktivierung und berufliche Eingliederung als eigenstandige Dienstleistung des Jobcenters
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nahmen gleichen sich bei beiden Tragern,
jedoch lassen die unterschiedlichen Teilneh-
merzahlen, die Dauer der Mafsnahmen und
die Teilnahmezeitraume einen Vergleich der
Ergebnisse nur bedingt zu. Die Auswertung
der individuellen Verbleibsdaten drei Mo-
nate nach Teilnahmeende zeigt, dass die
Bildungstrager durchschnittlich 26 % In-
tegrationsquote erreichen (zwei Trager er-
reichten jeweils 29 %), bei den Jobcentern
sind es durchschnittlich 33 % (zwei Tra-
ger erreichten jeweils 58 %). Wahrend der
sechs- bis achtwochigen Teilnahme integ-
rierten die Bildungstrager durchschnittlich
18 % der Teilnehmer/-innen (ein Trager er-
reichte 25 %), bei den Jobcentern waren
es durchschnittlich 20 % (ein Projekt er-
reichte 52 %).

Diese Ergebnisse zeigen, dass Jobcenter
ahnlich erfolgreich wie die Bildungstra-
ger mit Angeboten wie Bewerbungs- und
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Vermittlungscoaching arbeiten konnen. Bei
beiden Tragern betonten die Mitarbeiter/
-innen sowohl die Eigenverantwortlichkeit
der Teilnehmer/-innen im Rahmen des Ak-
tivierungsansatzes wie auch ihre Verant-
wortung fiir das AnstofSen von Eigeninitia-
tive bei ihren ,,Klienten“. Qualifikationen
und Erfahrungen ahneln sich bei den Job-
coachs beider Trager, auch bei Antwor-
ten auf Fragen nach Motivation, Zielen,
Aufgaben, Vorstellungen und Rollenbil-
dern gab es keine nennenswerten Unter-
schiede. Ein wesentlicher Unterschied be-
steht aber im Selbstverstandnis, der von
mehreren interviewten Personen folgender-
mafSen beschrieben wird: Der Jobcoach ist
Reprisentant/-in einer Behorde, welche die
Existenz der Teilnehmer/-innen wihrend
der Dauer der Arbeitslosigkeit finanziell si-
chert. Dies erhoht bei vielen Teilnehmer/
-innen die Bereitschaft zur aktiven Mitwir-
kung. Die intensive Unterstiitzung und die
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Bereitschaft der Jobcoachs ,,auf Augenho-
he“ mit den Teilnehmenden zu arbeiten,
motiviert viele dann zusitzlich.

Ausblick

Acht der zehn Projekte haben den Projekt-
ansatz in den Regelbetrieb tiberfiihrt oder
werden es noch tun: entweder in Form
eines unmittelbaren Forder-/Sofortange-
bots an alle Neukunden oder als Forder-
angebot an bestimmte Zielgruppen. Wei-
tere zwei Projekte fithren den Ansatz bis
Mitte bzw. Ende 2014 weiter und entschei-
den dann iiber die Ubernahme in den Re-
gelbetrieb.

Vor dem Hintergrund des bisherigen po-
sitiven Verlaufs der Projekte und der Be-
gleitmafinahmen haben das Ministerium
fiir Arbeit, Soziales und Integration NRW
und die Regionaldirektion NRW weitere
Jobcenter in NRW eingeladen, eigene Pro-
jekte, die diesem Ansatz entsprechen, zu
entwickeln und durchzufiihren. Acht Job-
center beteiligen sich an der Umsetzung in
dieser 2. Projektphase, die im November
2012 gestartet ist.

ABSTRACT

Seit September 2011 beteiligen sich zehn
Jobcenter, seit Dezember 2012 weitere acht
Jobcenter an der modellhaften Umsetzung
des Work-First-Ansatzes in NRW.
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.Wir organisieren Schnelligkeit!”

»Work first — so schnell wie moglich zuriick in den Arbeitsmarkt! Das aber gelingt nur, wenn Arbeitslose
vom ersten Tag ibrer Arbeitslosigkeit an die Jobsuche als ibre eigene Aufgabe ansehen.” Diese These vertritt
Dick Vink. Rund 20 Jahre lang hatte der Niederlinder in leitender Funktion in den Sozialdmtern von Hel-
mond und Roermond gearbeitet, bevor er sich im Jahr 2000 als selbststindiger Berater im hollindischen
Cuijk niederliefs.

Im Jahr 2004 wurde in den Niederlanden das ,,Wet Werk En Bijstand (W WB)-Gesetz verabschiedet — mit
einer Neuverteilung von Zustiandigkeiten und Kompetenzen. Seitdem sind die niederlandischen Kommunen
vollstandig fiir die Ausgaben nach dem Sozialbilfegesetz verantwortlich. Datfiir erbalten die Kommunen ein
festgelegtes Budget fiir Sozialhilfeempfangerinnen und Sozialhilfeempfanger, in dem 60 Prozent fiir passive
Sozialbilfeleistungen und 40 Prozent fiir aktive Reintegrationsaktivititen vorgeseben sind. Die Besonder-
heit dabei: Einsparungen im passiven Sozialbilfebudget verfallen nicht und flieflfen auch nicht an den Staat
zuriick, sondern werden dem Budget der Kommune zugeordnet. Fiir die Kommunen ist es deshalb vorteil-
haft, moglichst viele Sozialbilfeempfinger moglichst schnell in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Resultat:
Seit 2004 werden in den Niederlanden nur noch rund zehn Prozent des Bruttoinlandsprodukts fiir soziale
Transferleistungen ausgegeben.

G.L.B.: Herr Vink, Sie haben den Work-First-Gedan-  zurtckgreifen. Kombiniert war das Gesetz mit ,,Work-
ken von Amerika in die Niederlande gebracht. Was requirements®, mit Arbeitsanreizen fiir die Sozialhilfe-

hat Sie dazu veranlasst? empfanger. Mindestens 50 Prozent von ihnen sollten

Dick Vink: 1996 — damals arbeitete ich als Sozialamts-
leiter in der niederlindischen Kleinstadt Helmond -
hatte es in den Vereinigten Staaten, unter Prasident
Clinton, mit der Verabschiedung des ,,Personal Re-

sponsibility Work Opportunity Reconciliation Act® in
»lemporary Assistance for Needy Families (TANF)“
eine grofSe sozialpolitische Veranderung gegeben: Nicht
mehr Washington DC, sondern die einzelnen Bundes-
staaten waren nunmehr fiir die Sozialhilfe verantwort-
lich. Fur die Auszahlung passiver Leistungen an Ar-
beitslose stand ihnen jahrlich ein festgelegtes Budget
zur Verfligung, das sie nicht uberschreiten durften.
Andernfalls mussten sie auf eigene finanzielle Mittel

in ein Beschaftigungsprogramm oder in den reguldren
Arbeitsmarkt wechseln. Ziel war, die Abhangigkeit von
offentlichen Leistungen zu reduzieren. Zugrunde lag
der Gedanke: Menschen nur Geld zu bezahlen, ohne
sie zu fragen, was sie tun konnen, um einen Ausweg
aus ihrer Arbeitslosigkeit zu finden, fiithrt zu Passivi-
tat. Die Menschen bleiben dann zu Hause, vielleicht
ihr ganzes Leben lang.

Daruber hatte ich im ,,Economist® einen Artikel ge-
lesen, geschrieben vom Geschiftsfiithrer des Jobcen-
ters in Konesha, Wisconsin. Ich habe mir daraufhin
das dortige ,,Workforce Development“-Center ange-
sehen: Hier war alles, was mit Integration in den Ar-
beitsmarkt zu tun hat — von der Anmeldung und der
Auszahlung passiver Leistungen uber Arbeitsagentur
und Kinderbetreuung bis hin zu psychologischer Be-
ratung und Qualifizierung — unter einem Dach.

G.L.B.: Offensichtlich waren Sie beeindruckt.

Dick Vink: Und wie! Was bei uns Wochen oder Mo-
nate gedauert hitte, ging hier binnen kiirzester Zeit
iber die Bithne. Im Eingangsbereich des Centers stand
eine Theke, an der — wie in einer Bank — schnelle
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Transaktionen erfolgten. Ich konnte selbst beobach-
ten, wie ein Neukunde hereinkam und bedauerte, ei-
nen 150 Kilometer von seinem Wohnort entfernten
Arbeitsplatz nicht annehmen zu koénnen, weil sein
Auto kaputt war. Er erhielt sofort einen Scheck uber
300 Dollar fiir die Reparatur seines Wagens und ver-
pflichtete sich, das Geld von seinem ersten Gehalt zu-
riickzuzahlen. Nach dreiffig Minuten war er wieder
drauflen — auf dem Weg zu seinem neuen Job! Ich war
fasziniert und habe unmittelbar nach meiner Ruck-
kehr meinem Chef, dem Biirgermeister von Helmond,
von meinen Eindriicken berichtet. Er reagierte prompt
und stimmte zu: ,,Lass es uns versuchen! Ich habe im
Moment auch keine bessere Idee.“ Das war die Ge-
burtsstunde von ,,Work first“ und ,,Werkakademie*
in den Niederlanden.

G.LB.: Wenn heute Neukunden in eine niederlandische
Werkakademie kommen: Wie ist der Ablauf, was
bieten Sie ihnen?

Dick Vink: Wir bieten ihnen keine Qualifizierung, kein
Bewerbungstraining und auch sonst nichts von dem,
was andere anbieten, die auch keine Ahnung haben,
ob das uberhaupt nutzlich ist fur ihre Kunden. Der
Gedanke ,,Je mehr Angebote, desto grofser der Erfolg
ist weit verbreitet, doch das stimmt nicht. Wer Ange-
bote vom Jobcenter bekommt, wird passiv. Er konsu-
miert erstmal und fangt frithestens zwei Wochen spa-
ter wieder an, selbst nachzudenken, wie er einen Job
finden kann. Damit verliert er Zeit und muss die Hal-
tung, selbst aktiv zu werden, erst wieder neu entwi-
ckeln. Als Leiter eines landwirtschaftlichen Projekts
habe ich deshalb friiher als Erstes die subventionierten
Arbeitsplatze fiir Langzeitarbeitslose abgeschafft, weil
sie in die Sackgasse fithrten.

In der Werkakademie hingegen laden wir zwanzig
Kunden ein und trinken nach einem ,,Hartelijk wel-
kom* zusammen eine Tasse Kaffee, wobei jeder die
anderen Gruppenmitglieder kennen lernt. Also: Kein
Plan, kein Programm — nichts, nur Zeit und Raum.
Es ist keine Lernsituation, sondern wir sagen: Wir ha-
ben im Moment keine Antwort, aber Sie haben auch
keine Antwort, also lassen Sie uns gemeinsam tber-
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legen, wie Sie so schnell wie moglich einen Job fin-
den konnen. Dabei habe ich gelernt, dass unsere Kun-
den eine grofse Ressource sind fiir Ideen und Pline,
fir Kontakte und Netzwerke, aber diese Ressourcen
muss man miteinander verbinden und dabei Schnel-
ligkeit organisieren.

G.LB.: Okay, und wie geht es dann weiter?

Dick Vink: Wir stellen Fragen, nichts anderes, nur Fra-
gen. Die ersten Fragen an Kunden in einer Werkaka-
demie lauten: ,,Was ist Ihr Plan? Was machen Sie im
Moment, um ihn zu realisieren? Haben Sie sich schon
beworben? Wie war der Erfolg? Was ist Ihr nachster
Schritt?“ Damit zwingen wir sie, tiber ihre Zukunft
nachzudenken — nicht nichsten Monat, nicht nichstes
Jahr, sondern heute, und nicht nur eine Stunde in der

Woche, sondern vier-, fiinfmal in der Woche mehre-
re Stunden am Tag. Wir sagen: ,,Morgen werden Sie
wieder hier sein! Wenn Sie etwas anderes zu tun ha-
ben, miissen Sie sich entscheiden.“

Auflerdem sagen wir: ,,Heute geben Sie uns Informa-
tionen, statt wir [hnen. Heute stellen wir Fragen und
Sie antworten. Heute kommen Sie mit Losungen, nicht
wir.“ Gleichzeitig geben wir ihnen zu verstehen: , Fiir
uns ist Ihr Plan A okay — am Anfang. Wir haben viel
Zeit, acht Wochen, und nicht nur zwanzig Minuten
pro Monat wie sonst tiblich, und wir arbeiten zusam-
men. Also folgen wir erst mal Threm Plan, denn wir
vertrauen darauf, dass Thr Plan stimmt, vielleicht ist
er gut. Vielleicht brauchen Sie auch eine kleine Unter-
stutzung, um ihn zu realisieren, wie im eingangs ge-
schilderten Fall des reparaturbediirftigen Autos, dann
sehen wir, was wir tun konnen. Wenn Sie in zwei, drei
Tagen einen Job gefunden haben — prima, dann sind
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Sie weg. Wenn Sie nach zwei Wochen noch immer hier
sind, ziehen wir Bilanz: Wir sehen, Thr Plan A funk-
tioniert nicht oder nicht so gut. Sie haben noch kein
Angebot und keine Einladung zu einem Bewerbungs-
gespriach bekommen — vielleicht brauchen Sie einen
Plan B? Gemeint ist Ihr Plan B, nicht unserer! Wel-
che andere Art von Job konnten Sie ausiiben? Was ist
Ihre Alternative?

G.L.B.: Sind zwei Wochen nicht ein bisschen wenig
Zeit, um Plan A zu realisieren?

Dick Vink: Grundsitzlich ja, aber viele Kunden ha-
ben zu dem Zeitpunkt schon ein Jahr Arbeitslosen-
geld bezogen und sich also, im Idealfall, schon ein

Jahr lang um die Realisierung ihres Plans A bemiiht.
Dass ein arbeitsloser Architekt wieder als Architekt
arbeiten will, verstehe ich. Aber in diesen zwei Wo-
chen habe ich erkannt, dass es ihm nicht gelingen
wird. Schade fir ihn!

G.LI.B.: In Deutschland sehen sich Arbeitsvermittler
die Starken, aber auch die Schwichen Arbeitsuchen-
der an. Nach einem Profiling werden gezielte Maf3-
nahmen etwa zum Abbau von Drogenproblemen
entwickelt und Qualifizierungen verabredet, an
deren Ende die Integration in den Arbeitsmarkt
stehen soll. Ignorieren Sie mit Ihrer Methode der
moglichst raschen Vermittlung in Arbeit nicht die
spezifischen privaten Problemlagen Threr Kundinnen
und Kunden?

Dick Vink: Ich frage mich immer: Was will ich nicht
wissen? Nur so kann ich effektiv arbeiten. Allzu viele
Informationen will ich gar nicht haben, denn sie be-

lasten und hemmen den Prozess. Das bringt nichts.
Aufserdem gibt es viele Menschen, die auch mit Pro-
blemen arbeiten.

G.LI.B.: Konnen alle Arbeitsuchenden in die Werk-
akademie oder steuern Sie den Zugang?

Dick Vink: Fine so massive Anderung der Kundenbe-
ziehung und der Dienstleistungen wie bei der Einfiih-
rung des Work-First-Ansatzes lasst sich am ehesten
mit neuen Kunden realisieren, denn sie sind noch
nicht festgefahren, sind noch in Bewegung. Rund 70
Prozent der Neukunden gehen in die Werkakademie,
die restlichen 30 Prozent haben zu viele Probleme: Zu
viel Alkohol, zu viele Drogen, zu viel Chaos oder zu
kleine Kinder.

G.L.B.: Bringen Sie auch Menschen mit ganz unter-
schiedlichen Qualifikationen zusammen?

Dick Vink: Ja, denn ,,Work first“ hat mehr mit der
Haltung und Einstellung zu tun als mit Qualifikati-
onen. Entscheidend ist, die Chancen zu sehen und zu
nutzen. Da kann ein Hochqualifizierter unter Um-
standen sehr viel von einem gering Qualifizierten ler-
nen. Der Gebildetere fragt sich: Warum bewegt sich
der andere und ich bewege mich nicht? Diese Art von
Beeinflussung ist genau das, was wir beabsichtigen.

G.LB.: Das hort sich nach der nicht unumstrittenen
Maxime an: ,,Jede Arbeit ist besser als keine Arbeit®.
Dick Vink: Jeder Mensch will einen guten Beruf, Kar-
riere machen und moglichst viel Geld verdienen. Wer
aber keinen Job hat, muss einige Schritte gehen, um
seine Laufbahn beginnen zu konnen. Er muss sich
bewegen, muss anfangen, denn zu Hause gibt es kei-
ne Karriere, nur drauflen. Nur wenige Leute fangen
gleich mit ihrem Wunschberuf an. Es gibt nun mal kei-
ne Traumjobs im Jobcenter. Ab und zu findet jemand
auf Anhieb einen schénen Job, aber das ist so selten
wie ein Lotteriegewinn. Wir meinen: Der bessere Job
kommt, aber nicht sofort. Also fangen wir an, tiber
A-Jobs, also Jobs, in die man leichter hineinkommt,
zu reden. Wir suchen einen A-Job mit dem Ziel, nach
einiger Zeit den besseren B- oder C-Job zu finden
und so Karriere zu machen. In Rotterdam zum Bei-
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spiel miissen Arbeitslose zu Beginn ihrer ABC-Karrie-
re als Beschiftigte der kommunalen Zeitarbeitsfirma
~Werkland“ auch mal in Supermirkten Tiiten einpa-
cken — warum nicht? Wenn es mit Respekt geschieht
und richtig kommuniziert wird, ist das kein Problem.
In den USA nennt man das ,transition jobs“.

G.L.B.: Also ruhig erst mal anfangen mit Minijob
oder Zeitarbeit?

Dick Vink: Viele Kunden sagen: Ich will keine Zeit-
arbeit annehmen, ich will keinen Minijob, dazu habe
ich keine Lust. Okay, sagen wir, aber 30 Prozent der
anderen wechseln nach einer Tatigkeit in einer Zeit-
arbeitsfirma in den ersten Arbeitsmarkt. Ist das gut,
ist das schlecht? Keine Ahnung, aber das ist die Re-
alitat. Wenn Sie Zeitarbeit prinzipiell ablehnen, leh-
nen Sie 30 Prozent ihrer Chancen ab. Kein Vorwurf,
nur eine Frage: Was sind die Konsequenzen Ihrer Ab-
lehnung fiir Thre Jobsuche? Wenn Sie Zeitarbeit nicht
annehmen: Was bedeutet das fiir Sie, fiir Ihr Leben?

G.L.B.: Eine sehr pragmatische Herangehensweise,
aber viele Menschen empfinden Minijobs, bei deren
Ausiibung oft gesetzlich zustehende Leistungen wie
Urlaub oder Lohnfortzahlung im Krankheitsfall von
Arbeitgebern verweigert werden, als ungerecht. Ist
das nicht nachvollziehbar?

Dick Vink: Ich kann in diesen acht Wochen nicht die
Welt dndern. Das Einzige, was ich dndern kann, bin
ich selbst und meine Situation. Ich kann hunderttau-
send Gedanken haben tiber eine gerechte Gesellschaft,
aber das bringt in dem Moment nichts. Dariiber reden
wir nicht oder maximal fiinf Minuten bei einem Kaf-
fee. Hier geht es um die Frage: Wie suchen wir einen
Job? Punkt. Ziel ist auch bei uns ein regularer Job,
aber wenn nach eingehender Analyse ein Vier-Euro-
Job im Moment die einzige Chance zur Teilhabe am
Arbeitsleben ist, dann ist das Ihre einzige Chance.
Ob Sie ihn mit der Hoffnung auf einen anderen, bes-
seren Job annehmen oder nicht, ist nicht meine Ent-
scheidung, sondern Ihre. Vier Euro Stundenlohn sind
nicht viel, aber wenn es nicht anders geht, dann geht
es nicht anders. Leider. Wir konnen in diesen acht
Wochen nicht alle retten.
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G.LB.: Drohen Sie mit Sanktionen, wenn jemand nicht
gleich einen A-Job annimmt?

Dick Vink: Sanktionen sind wichtig, aber nicht im
Sinne einer Strafe, sondern zur Steuerung. Es ist wie
bei der Kindererziehung: Wenn Kinder etwas nicht
machen, was sie machen sollen, bekommen sie weni-
ger Taschengeld. Noch mal: Das ist keine Bestrafung,
sondern dient als Instrument zur Verhaltenssteuerung.
Es gibt Jobcenter, die auf Sanktionen verzichten, aber
ich sage Thnen: Man benotigt Sanktionen. Viele wis-
senschaftliche Untersuchungen zeigen, dass die frithe
Aktivierung in Kombination mit Sanktionen das Ein-
zige ist, was wirklich hilft.

G.L.B.: Was passiert mit den Personen, die innerhalb
der zwei Monate keinen Job finden?

Dick Vink: Unser Ziel ist eine Vermittlungsquote von
mindestens 50 Prozent. Nach diesen acht Wochen
konnen wir tiberlegen, welche Angebote erforderlich
sind fir die, die keinen Job gefunden haben. Vorteil
des Work-First-Ansatzes ist, dass wir in diesen bei-
den Monaten unsere Kunden ziemlich gut kennen ge-
lernt haben und deshalb genauer sagen konnen, wel-
che passgenauen Angebote, sei es ein Praktikum oder
eine Qualifizierung, jetzt angemessen sind. Zukiinftig

werden wir auch starker die Moglichkeiten des Inter-
nets nutzen. Schon heute gibt es eine Software, mit de-
nen Kundinnen und Kunden ihren eigenen Flyer mit
ihrem Portfolio, ihrem Lebenslauf und einem Foto von
sich erstellen konnen. Zudem wollen wir unsere Zu-
sammenarbeit mit den Arbeitgebern verbessern. Th-
nen sagen wir: Sie sind intelligent, denken tiber Thren
Betrieb nach. Wir wissen, dass Sie im Moment kei-
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ne offene Stelle haben, aber wir brauchen Ihre Ideen.
Ich denke, unsere Kunden und die Arbeitgeber sind
die entscheidenden Ressourcen.

G.L.B.: Eine schnelle ist nicht unbedingt eine nach-
haltige Vermittlung in Arbeit. Ist mit dem Work-First-
Ansatz der Werkakademie auch der dauerhafte Verbleib
in Arbeit gelungen?

Dick Vink: Wir haben das in Rotterdam untersucht und
das Ergebnis ist wirklich nicht schlecht: Nur zehn bis
finfzehn Prozent kommen zuriick in die Werkakade-
mie, der Rest wird dauerhaft vermittelt und viele von
ihnen haben nach zwei, drei Monaten auch keinen A-
Job mehr, sondern einen B- oder sogar C-Job. Es gibt
auch Leute, die wegbleiben, ohne dauerhaft vermittelt
zu sein, sondern einfach nur nicht mehr in die Werka-
kademie gehen wollen. Leider hat Rotterdam den Work-

First-Ansatz nach meinem Weggang an das Programm
»Arbeit“ angedockt. Das bedeutet, dass die Leute drei-,
viermal in der Woche in die Werkakademie gehen und
den Rest der Zeit arbeiten. Das ist keine gute Idee, denn
so entsteht bei den Arbeitsuchenden der Eindruck: Ich
habe eine Aufgabe hier, ich arbeite doch, ich beziehe
keine passiven Leistungen sondern einen Lohn, warum
soll ich noch suchen? Ein fataler Fehlschluss!

G.LI.B.: Gibt es hinsichtlich der Vermittlung Unter-
schiede in Abhangigkeit von Qualifikation, Alter oder
Geschlecht? Man konnte zum Beispiel vermuten, dass
Jiingere flexibler sind und Altere linger auf ihrem Plan
A beharren.

Dick Vink: Das hingt davon ab, ob Sie eine homogene
oder eine heterogene Gruppe bilden. Bei einer Grup-

pe mit ausschlieflich Alteren passiert genau das, was
Sie beschreiben. In einer heterogenen Gruppe hinge-
gen geschieht das weitaus seltener, weil die Leute mit-
einander kommunizieren, sich gegenseitig beeinflus-
sen und der Einzelne sich mit den anderen mitbewegt.

G.L.B.: Wir haben bis jetzt dariiber gesprochen, wie
sich die Kunden umstellen miissen. Was aber muss
sich mit Einfithrung des Work-First-Ansatzes im
Denken der Jobcoachs dndern?

Dick Vink: Die Umstellung bringt Unsicherheit und
das provoziert anfangs bei manchen einen gewissen
Widerstand. Sie sind es gewohnt, das Verfahren zu
kontrollieren, haben eine Checkliste und eine klare
Agenda mit Bewerbungstraining, Kursen und Ange-
boten. Bei ,,Work first“ hingegen sitzen die Coachs
nicht einer Person, sondern zwanzig Personen gegen-
uber. In diesen Runden konnen Fragen aufkommen,
auf die ein Coach keine Antwort hat. Das aber er-
zeugt Unsicherheit und Nervositit, wenn er mit der
Erwartung an seine Aufgabe herangeht, auf alle Fra-
gen eine Antwort zu haben. Ich aber sage den Coachs:
Die Antworten kommen nicht von uns, sondern von
den Bewerbern. Wir sind keine Vermittler, sondern
suchen eine Losung gemeinsam mit den Kunden Das
ist ein Paradigmenwechsel, eine neue Idee und eine
verdnderte Rolle.

G.LB.: Werden die Jobcoachs vor Ubernahme ihrer
neuen Aufgabe geschult?

Dick Vink: Anfangs nicht, mittlerweile ja. Anfangs
haben wir die Fallmanager gefragt, wer an dem neuen
Ansatz interessiert ist. 30 Prozent sagten: ,,Das ist et-
was Neues, das mach ich gerne.“ Andere sagten: ,,Das
mach ich niemals.“ Das ist normal fiir einen Verdan-
derungsprozess. Ich habe damals gedacht: Versuch es
mal mit den 30 Prozent, die unbedingt wollen, dann
hast du die Besten, denen du nicht mehr viel beibrin-
gen musst. Bei uns in den Niederlanden hat es funk-
tioniert, aber in Deutschland ist es ein bisschen an-
ders. Auch hier gibt es Menschen, die alles von sich
aus richtig machen und nichts erlernen miuissen, aber
bei anderen sehe ich auch eine gewisse Unsicherheit.
Wenn ich ihnen mit einem kurzen Training an zwei,

INFO



drei Tagen diese Unsicherheit nehmen kann, wire
es dumm, das nicht zu tun. Was sie vor allem lernen
mussen ist, die richtigen Fragen zu stellen. Die Quali-
tdt der Fragen bestimmt die Qualitat der Antworten.

G.L.B.: Rund 90 Prozent aller niederlandischen Job-
center setzen das Work-First-Konzept um. In Deutsch-
land geht es langsamer voran. Ware der Ansatz in den
Niederlanden genauso erfolgreich, wenn 2004 nicht
das ,,Wet Werk En Bijstand“ (WWB)-Gesetz, also das
»Gesetz fiir Arbeit und Beistand“ verabschiedet wor-
den wire, das die Kommunen mit Einsparungen bei
der Sozialhilfe kodert bzw. mit Mehrausgaben bei der
Sozialhilfe unter Druck setzt?

Dick Vink: Sicher haben sich mit den Inzentivs und
Desinzentivs des Gesetzes die Rahmenbedingungen
verbessert. Es gibt nur einen begrenzten Topfinhalt zu
verteilen, und wenn Kommunen so vorgehen, wie be-
schrieben, bringt es ihnen einen Vorteil, wenn nicht,
kostet es sie etwas. Zudem sahen sich viele Gemein-
den gezwungen ebenfalls zu handeln, nachdem andere
angefangen hatten sich umzustellen. So entstand eine
Konkurrenzsituation: Wer hat die beste Idee, wer die
beste Umsetzung? Wenn eine kleine Stadt mit 13.000
Einwohnern das Problem ,,Arbeitslosigkeit* zu zehn,
dreifSig oder fiinfzig Prozent beeinflussen kann, also
Sozialhilfe spart, bleibt ihr vielleicht ein ,,Gewinn*
von 100.000 Euro, mit dem sie Schwimmbader eroff-
nen, Bibliotheken einrichten oder etwas ganz Neues
aufbauen kann. Das ist ein kleines Inzentiv, um genau
hinzusehen, wo sie etwas einsparen konnen. Gleichzei-
tig spielen die Offentlichkeit, die Presse und die Politik
eine Rolle. Sie fragen nach der Vermittlungsquote und
sagen dem Biirgermeister: ,,Thre Nachbarstadt ist er-
folgreicher, woran liegt das?“ Es gibt also ein Bench-
marking, ein Ranking. Aber es gibt auch das Interesse,
neue Ideen auszuprobieren. Die Frage ist, ob der lokale
Mut ausreicht, so eine Herausforderung anzunehmen.

G.L.B.: Sie sprachen vorhin iiber die hohen Vermitt-
lungsquoten in Rotterdam. Daraus lasst sich schliefSen,
dass der Work-First-Ansatz nicht nur in kleinen
Kommunen wie Helmond reiissiert, sondern auch in
grofSen. Kann man das so allgemein sagen?
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Dick Vink: Ja, kann man, wobei allerdings immer lo-
kale Unterschiede und Rahmenbedingungen zu be-
rucksichtigen sind. In Groningen ist es anders als hier
in Cuijk. Das betrifft den Arbeitsmarkt und die Kul-
tur genauso wie die Kundinnen und Kunden. Anfangs
tauchte auch in Rotterdam die Frage auf: Funktioniert
eine Werkakademie auch bei uns in der Grof$stadt?
Unser Sozialamt, hief§ es, ist hoch komplex und hat
40.000 Kunden. Ich habe den Skeptikern geantwor-
tet: ,,Seht euch New York an. New York ist achtmal
so grof$ wie Rotterdam, hat 500.000 Kunden und hat
es auch geschafft.“ Anschlieffend bin ich mit 25 Team-
leitern des Jobcenters nach New York geflogen, dort
konnten sie sich vor Ort selbst tiberzeugen. Zum Ab-
schluss der Reise sagten sie: ,,Ja, wenn das hier geht,
dann lauft es auch bei uns.“ Tatsdchlich gehen hier
heute jahrlich 50.000 Neukunden durch und viele von
ihnen haben schon nach zwei Monaten einen Job. Po-
litischen Widerstand gegen das Konzept gibt es heu-
te nicht mehr, auch nicht von den Gewerkschaften.
Sie sind pragmatisch in den Niederlanden, denn nur
arbeitende Personen sind fiir sie interessant. Aber es
ist so wie oft im Leben: Manche tiberzeugen Sie in
finfzehn Minuten, andere nie. Gleiches gilt fur un-
sere Kundinnen und Kunden. Am Anfang spiirt man
den Widerstand, aber nach zwei, drei Wochen wen-
det sich das Blatt und am Ende sagen 80 Prozent: ,,Es
ist gut, was hier passiert.“
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