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Liebe Leserinnen und Leser

E dltOI‘lal Die FuBball-Europameisterschaft ist vorbei und die Aufmerksamkeit

derjenigen, die eine Leidenschaft fiir Fu8ball haben, kann sich nun fiir
kurze Zeit wieder anderen Dingen zuwenden. Fiir die Fans der deut-
schen Nationalmannschaft wurde zwar erneut die Hoffnung auf ein Som-
mermérchen bitter enttduscht, doch bekanntlich stirbt die Hoffnung ja
zuletzt und die nédchste Weltmeisterschaft - und damit die neue Chan-
ce auf einen Titel — steigt bereits in zwei Jahren. Vielleicht klappt es ja
dann, schlieBlich muss doch eigentlich nur ,das Runde in das Eckige®
und iiberhaupt: ,das Spiel ist auf dem Platz...“ Auch wenn sie auf dem

™ Platz nicht jeden Elfmeter reinmachen, viele FuBSballer punkten wenigs-

Claus Sasse

~ tens nach dem Spiel im Interview, wenn sie komplexe Sachverhalte in

schlichte Weisheiten verwandeln. Manche dieser Weisheiten widerlegt
die Realitdt dann allerdings, wie die des fritheren englischen National-
spielers Gary Lineker, der behauptete: ,FuBball ist ein einfaches Spiel: 22
Ménner jagen 90 Minuten lang einem Ball nach, und am Ende gewinnen
immer die Deutschen.

Die Suche nach Griinden fiir unerwartete Niederlagen oder glanzvolle
Siege fokussiert irgendwann auch die Strategie des Coaches. Wurde zum
richtigen Zeitpunkt der richtige Spieler eingewechselt, war die Aufstel-
lung offensiv genug und die Mannschaft auf die Abseitsfallenpraxis des
Gegners eingestellt? In dieser Ausgabe der impulse berichten Gudrun M.
Karg und Reinhard Saal iiber erfolgreiche Strategien von JobCoaches in
der Begleitung von Menschen mit psychischen Erkrankungen. Fiir die
langfristige Sicherung einer beruflichen Teilhabe setzen sie auf indivi-
duell angepasste Konzepte und auf einen Prozess, der flexibel auf Ver-
dnderungen reagiert. Sie widersprechen damit meinem friitheren Ful3-
balltrainer, dessen autoritir-eindimensionaler pddagogischer Imperativ
zusammengefasst hie3, dass ,nur durch viel Druck aus Kohle Diamant
wird.“ Und dann miisste er erst noch geschliffen werden, um seine wahre
Schonheit zeigen zu kénnen.

Friederike Korner, die fiir diese Ausgabe eine Werkschau ihrer leucht-
enden Bilder zusammengestellt hat, widerlegt die Kohle-Diamant-Theo-
rie ebenso eindrucksvoll. Thre Arbeiten entstehen nicht auf Befehl und
ihre kiinstlerischen Fédhigkeiten musste sie zum Gliick nicht auf einem
Kasernenhof entwickeln. Thr beruflicher Werdegang im Hotel- und Ca-
teringbereich ist allerdings paradigmatisch fiir viele junge Frauen (auch
mit Behinderung), die immer noch (ebenso wie ihre ménnlichen Kolle-
gen) oft in Jobs landen, die klassischen Vorstellungen von Geschlechter-
rollen entsprechen. Manuela Heger und Désirée Laubenstein haben dazu
eine Studie gemacht, iiber die sie in dieser Ausgabe berichten.

Womit wir auch wieder beim FuBball wiren. So hartnickig sich die
deutsche Miénner-FuBball-Nationalmannschaft der Theorie Linekers
entgegenstemmt, so selbstverstindlich wird sie von der Frauen-Fuf3ball-
National,,mann“schaft bei fast jedem internationalen Turnier der letzten
20 Jahre bestiitigt. Trotzdem wird es wohl noch eine Weile dauern, bis so
mancher FuBballfan FrauenfuBball iiberhaupt als Sport wahrzunehmen
bereit ist.

EDITORIAL
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SCHWERPUNKT PSYCHISCHE ERKRANKUNGEN

Rehabilitation in der
beruflichen Alltagswelt

Von Reinhard Saal

1. Werkstatt als Rehabilitations-
Trager

Vor circa 25 Jahren, 1987, entschied ich
mich fiir eine Stelle als Gruppenleiter in ei-
ner Behindertenwerkstatt. Zusammen mit
zwei Kollegen hatte ich die Chance, eine
Gruppe ,psychisch erkrankter Menschen®
auf den Einsatz an ,normalen®“ Firmenar-
beitspldtzen vorzubereiten und auBerhalb
der Werkstatt zu betreuen. Wir orientier-
ten uns am Prinzip der beruflichen ,Nor-
malisierung® und wollten damit die Le-
benschancen und die psychische Stabilitéit
unserer Klienten verbessern.

Unsere Werkstatt ist gewachsen, auf
iiber 60 Beschiftigte. Viele Firmenkon-
takte sind hinzu gekommen. Wir gewéhr-
leisten heute die regionale Versorgung fiir
»seelisch behinderte* Menschen, die ihren
Anspruch auf einen Platz in der Werkstatt
einlosen. Trotzdem mussten wir in unse-
rem konventionellen Bereich nie iiber 50%
der Arbeitsplidtze vorhalten. Durchschnitt-
lich waren die externen Plédtze (also die in

6 bag ub impulse no. 60

Firmen) mit circa 60 Prozent der Beschif-
tigten belegt, bei einer Schwankungsbrei-
te von ungefihr zehn Prozent. Thre relati-
ve Stabilitét ist ein Indiz dafiir, dass diese
Quote auch auf andere Reha-Werkstitten
iibertragbar sein miisste, zumindest in
wirtschaftlich starken Regionen (mogli-
cherweise aber nur fiir Neuaufnahmen).

Bis 2002 fanden fast 20 Prozent aller
aufgenommenen Rehabilitanden einen Ar-
beits- oder Ausbildungsplatz nach durch-
schnittlich 30 Teilnahmemonaten. Seither
gelingt der Ubertritt in regulire Beschiifti-
gung wesentlich seltener.

Der Erfolg der Offnung unserer Werk-
statt gibt Anlass, den Prozess der Rehabi-
litation ndher zu betrachten. Zwar war uns
schnell klar, dass unsere Fordermdoglich-
keiten iiber die der konventionellen Werk-
statt hinausgingen - spitestens als sich
1988 die ersten Arbeitsvertrige abzeichne-
ten. Am Ende eines Arbeitstages hétte aber
keiner von uns sagen konnen, was genau er
bewirkt hat. Bis zum heutigen Tag zeichnet

sich die Diskussion durch eine auffillige
theoretische und begriffliche Hilflosigkeit
aus, wenn es um Prozesse geht, die im Ar-
beitsalltag ablaufen.

Die berufliche Alltagswelt ist der Ort, an
dem iiber "Inklusion" zuletzt entschieden
wird. Ich mochte deshalb zur professionel-
len Auseinandersetzung mit dieser Alltags-
welt einige Beobachtungen, Anregungen
und Thesen vortragen - und zwar speziell
aus meiner Perspektive als Soziologe.

2. Zielgruppen-Differenzierung
Uber 60 Prozent unserer Rehabilitanden
leiden an Erkrankungen aus dem schi-
zophrenen Formenkreis. Auf diesen Per-
sonenkreis beziehe ich mich - als Erfah-
rungsbasis und als Zielgruppe, die auf die
Rehabilitation am Arbeitsplatz (besonders)
anzusprechen scheint.

Von ,, den psychisch Kranken“ sprechen
zu wollen, wiirde zu unnétiger Oberflich-
lichkeit verpflichten und damit der Stigma-
tisierung Vorschub leisten.



3. Individuelle Zugénglichkeit
~normaler” Arbeitsplidtze

Fast alle neu aufgenommenen Rehabili-
tanden wechseln innerhalb der ersten drei
Monate aus unserem internen Werkstatt-
bereich (dem sog. Eingangsverfahren) an
einen Firmenarbeitsplatz, und zwar ohne
Assessment. Ein Teil dieser Rehabilitanden
kehrt in den internen Bereich zuriick - pha-
senweise (zur Uberbriickung einer Krise)
oder dauerhaft - oder wechselt in eine an-
dere Firma. Richtung und Geschwindigkeit
bestimmen unsere Rehabilitanden.

Unsere Arbeitspldtze in Firmen werden
so besetzt wie die internen Gruppen, d.h.
ohne Zugangsbeschrinkung. Die interne
Betreuung ist die Ausnahme, die zu be-
griinden ist.

Wir konnen in den Betrieben verschie-
dene und variable Anforderungsniveaus
und Betreuungsintensititen anbieten. Die
Rehabilitanden koénnen langsam in den
Betriebsalltag hineinwachsen: in einem

eingeschrinkten Verantwortungsbereich,
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mit reduzierter Arbeitszeit, Zusatzpausen,
ohne Leistungsdruck. In einzelnen Firmen
ist ein Jobcoach sogar ganztags verfiigbar.
Daher konnen wir auch fiir ,schwache®
Rehabilitanden passende Arrangements
anbieten.

Die Mehrheit unserer Rehabilitanden
mochte nicht mehr in der konventionellen
Werkstatt arbeiten - selbst wenn deren An-
gebote hochwertig sind (und das sind sie in
vielen Werkstétten, die beispielsweise CNC-
Metallverarbeitung machen). Sie identifi-
zieren sich selbst als Mitarbeiter des jewei-
ligen Betriebes.

Als Jobcoachs in den Betrieben arbei-
ten GruppenleiterInnen unserer Werkstatt.
Keiner der externen Coachs mochte in die
Werkstatt zuriick.

4. Ubersetzung psychiatrischer
Probleme in soziale

Zu meinen stdrksten Erfahrungen gehort
die der relativen Erfolglosigkeit von Er-
folgsprognosen bei unserer Klientel. Eine

Erkldarung hierfiir ist die umweltabhéngige
Entstehung, Ausformung und Wahrneh-
mung psychischer Probleme.

Viele Rehabilitanden reagieren schon
auf den Wechsel von der Werkstatt in ei-
nen Betrieb. Denn die berufliche Verortung
betrifft den Kern ihrer Identitdt. Das Image
und die tatsdchliche Atmosphére der jewei-
ligen Arbeits- und Lebensumgebung haben
einen tiefen Einfluss auf die Psyche. Die pé-
dagogisierte Malnahmen-Welt der Werk-
statt hat vielleicht nicht immer den besten.

Was dann fiir den Betrieb ein ,,Problem*
ist, das definieren auch die Betriebsmitar-
beiter. Sie sind selbst in unterschiedlicher
Auspridgung voneinander abhéingig, einge-
bettet in unterschiedliche betriebliche Kul-
turen und aktuelle Stimmungen (wirtschaft-
liches Wachstum - Arbeitsplatzabbau).

Wir Jobcoachs beteiligen uns an der Defi-
nition von Problemen, verhandeln und ver-
einbaren mit den beteiligten Akteuren, was
mit welcher Wertigkeit problematisch ist.
Beispiel: Der Jobcoach kann manche Prob-
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leme als voriibergehend einordnen: ,,Wéh-
rend der Medikamentenumstellung ist X
nicht so einsatzfihig wie sonst.“ Oder: ,X
hat sich positiv entwickelt. Wir denken,
dass er sich von seiner psychischen Er-
krankung langsam erholt.“

5. Kernthese

Eine effektive und bediirfnisgerechte be-
rufliche Rehabilitation fiir Menschen mit
Erkrankungen aus dem schizophrenen
Formenkreis kann sich auf sozialintegrati-
ve Prozesse in der Arbeitswelt stiitzen und
kann diese weiterentwickeln. Jobcoachs
arbeiten an der ,Rationalisierung” der be-
ruflichen Alltagswelt.

6. Mehrdimensionalitét
An meinen Arbeitsplatz komme ich als gan-
zer Mensch, d.h. mit meinen individuellen
Gefiihlen, Werten und Erfahrungen. Wir
miissen mit anderen zusammenarbeiten,
soziale Normen und Rollenanforderungen
(als Arbeitnehmer) einhalten und die erfor-
derliche Motivation aufbringen. Rehabili-
tanden mit Erkrankungen aus dem schizo-
phrenen Formenkreis sind eine heterogene
Zielgruppe mit vielfiltigen Ressourcen und
Problemen. Und Arbeit ist mehr als eine
Abfolge formell definierter Schritte.

Das Problemfeld
kann ich nachfolgend nur anreifen (Punk-
te 7 bis 10).

mehrdimensionale

7. Objektive (instrumentelle)
Anforderungen und Defizite
Arbeitsabldufe in Betrieben stehen in tech-
nischen und betriebswirtschaftlichen Zu-
sammenhédngen. Jeder Teilnehmer am
Arbeitsprozess bringt sowohl positive Fé-
higkeiten ein (Qualifikation, technisches
Verstindnis, Auffassungsgabe, Geschick-
lichkeit, Leistung) als auch Einschrén-
kungen (Leistungsschwankungen, Be-
lastungsgrenzen, erkrankungsbedingte
Ausfallzeiten oder fortbestehende Handi-
kaps).
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Am Arbeitsplatz selbst konnen Defi-
zite teilweise ausgeglichen und positive
Féhigkeiten gefordert werden, z.B. durch
Vermittlung von Kenntnissen (vertief-
te Einarbeitung und Schulung), Einsatz
von Hilfsmitteln und behindertengerech-
te Gestaltung von Abldufen - also durch
technisch-kognitive Problemlésungen. Bei
der beruflichen Eingliederung von geistig,
korperlich oder sensorisch behinderten
Menschen ist damit oft schon der grof3te
Teil der Arbeit getan. Hierzu gibt es reich-
haltige gelungene Beispiele (von der Un-
terstiitzung der Arbeitsorganisation durch
Symbole bis zum Training im &6ffentlichen
Nahverkehr).

und Genauigkeit der Arbeit, vollstindige
Be-
reitschaft zu fremdbestimmter Leistung,
Zusammenarbeit und Eingliederung in
die Hierarchie). An der Arbeitnehmerrolle
scheitern mitunter auch schizophrene Psy-
chotiker, die Hochstleistungen in privaten,
selbstorganisierten Hobbys erbringen. Das

Arbeitsausfithrung, Zuverlissigkeit,

haben wir erlebt.

In Bezug auf die Arbeitstugenden ist
der Toleranzspielraum der Arbeitswelt nur
gering. Die vom Arbeitnehmer geforderte
Disziplin ist aber gerade in der Lebens- und
Krankheitssituation von chronisch schizo-
phrenen Menschen nicht leicht aufrecht zu
erhalten.

»,Der Toleranzspielraum der Arbeitswelt ist gering. Die vom

Arbeitnehmer geforderte Disziplin ist aber fur einen chronisch

schizophrenen Menschen nicht leicht aufrecht zu erhalten.”

Fallanamnesen und Selbsteinschitzun-
gen zeigen allerdings, dass nicht ,die Ar-
beit* sondern die Arbeitwelt das Problem-
material der beruflichen Integration vieler
schizophrener Psychotiker formt.

8. Soziale Anforderungen und
Defizite

Der materielle Arbeitsprozess ist einge-
bettet in eine soziale Organisationsform:
in den Betrieb als Ort erwerbsformiger
Tétigkeit. Die Arbeitnehmerrolle stellt nor-
mative Anforderungen - iiber die ohjektive,
technische Dimension der Arbeit hinaus.
Zu diesen Anforderungen gehoren die Ar-
beitstugenden (Piinktlichkeit, Einhaltung
der Pausen, ordentliche Krankmeldung,
Verbleib im Betrieb wihrend der Arbeits-
zeit, Sauberkeit und Ordnung, Sorgfalt

Fiir die innerbetriebliche Rehabilita-
tion muss die Arbeitnehmerrolle modi-
fiziert werden. Die Rehabilitanden sind
(moglichst) der Belegschaft zugeordnet.
Das heil}t, sie treten nicht als Mitarbei-
ter eines externen Dienstleistungsanbie-
ters auf - das sonst vorherrschende Mo-
dell fiir externe Arbeiten der Werkstatt.
Modifikationen der Arbeitnehmerrolle be-
treffen z.B. folgende Punkte:

1. Der Einsatz eines professionellen
Jobcoachs oder einer betriebszugeho-
rigen Bezugsperson bringt die Inte-
grationsaufgabe zum Teil von einer
formellen auf eine personelle Ebene
(Punkt 15).

2. Die Kostentréger zahlen Ausbil-
dungs- oder Ubergangsgeld und setzen



den Tausch von Lohn gegen Leistung
zunichst aus (iiber zwei Jahre)

3. Die quantitative Leistung ist ein
Kernthema: Menschen mit schizo-
phrenen Psychosen miissen ihre
Belastungsfihigkeit beobachten, um
psychisch stabil zu bleiben. Aber

die Belastungsfihigkeit muss auch
trainiert und getestet werden, um

die Leistungsfahigkeit ausschopfen

zu kénnen und akzeptable Leistung
zu erbringen. Der Kranke muss also
lernen, seine Belastungsgrenze (die
variabel ist) wahrzunehmen und sie im
Betrieb angemessen darzustellen, also
sich selbst zu vertreten. Der Jobcoach
fordert diese neue berufliche Positi-
onsbestimmung.

9. Subjektive Anforderungen
und Defizite

Motivationen sind das subjektive Funda-
ment der beruflichen Teilnahme. Die Mit-
arbeiter kommen mit unterschiedlichen
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sen das Wollen-Kénnen erschweren, weil
die Lebenssituation oder die biografische
Perspektivlosigkeit demotivieren, weil sie
zu einem unrealistischen Lebens- bzw. Be-
rufskonzept gehoren. Motivationen werden
am Arbeitsplatz gepriift und neu geformt -
in der Auseinandersetzung mit der berufli-
chen Realitét (die der Jobcoach vermittelt).

Mutmachen bewéhrt sich in der Praxis,
z.B. an den Kollegen im Betrieb, die ,ganz
okay“ sind und die sich gern solidarisch en-
gagieren. Die normale Arbeitswelt ist eben
nicht der harte riicksichtslose Kontrast zur
Werkstatt. Sie ist nur stirker an eine 6ko-
nomische Rationalitdt gebunden.

Zur subjektiven Welt kann man auch
jene psychotischen Probleme rechnen die
aus produktiven Krankheitsprozessen her-
rithren, z.B. die Wahrnehmung, verfolgt zu
werden. AuBerhalb der Therapie ist deren
Bearbeitung eher schédlich. Wir arbeiten
dezidiert nicht-therapeutisch. Psychotisch
besetzte Themen dridngen wir zuriick, er-
setzen sie durch andere, lenken ab.

»,Die Funktionsfahigkeit eines Mehrpersonen-Betriebes

erfordert stéandig informelle Koordinationsleistungen.

,Dienst nach Vorschrift' ist die Aussetzung der informellen

Kooperation.“

Einstellungen und Erwartungen zur Arbeit,
z.B. um ihre Rente aufzubessern, um den
Tag sinnvoll zu strukturieren, um soziale
Kontakte aufzubauen mitunter bis in den
Privatbereich hinein. Einzelne finden sogar
ihren Lebenspartner am Arbeitsplatz wie
eine unserer Rehabilitandinnen.
Motivationsarbeit gehort zu den zentra-
len Aufgaben des Jobcoachs. Motivationen
kénnen problematisch sein: weil Psycho-

Akute psychotische Krisen kénnen am
Arbeitsplatz nicht bereinigt werden. Wenn
psychotische Symptome auftreten, ist me-
dizinische Intervention angesagt (Facharzt
oder Klinik) - und zwar so frith wie moglich
bei den ersten Krankheitszeichen. Gerade
den erfolgreichen Rehabilitanden fillt es
anfangs schwer, die Compliance (das Befol-
gen der drztlichen Empfehlungen) aufrecht
zu erhalten. Warnungen vor dem Absetzen

von Medikamenten sind oft nicht auf An-
hieb erfolgreich.

Die Vermeidung von Helferfallen, die
frithzeitige Aktivierung externer Experten-
Hilfe (bei auftretenden Krisen) und die res-
sourcenorientierte Zusammenarbeit, an
Stelle einer defizitorientierten, stellen An-
forderungen an alle beteiligten Akteure.
Der Jobcoach hilft bei deren Bewiltigung
durch Beratung und Intervention.

10. Informelle Interaktion
Die Interaktion mit Kollegen am Arbeits-
platz (also die gelebte Zusammenarbeit) ist
fiir viele chronisch schizophrene Menschen
ein zentrales Problemfeld. Ausdriicklich
machen das manche Rehabilitanden am als
unangenehm empfundenen Smalltalk fest.
Betriebe sind ,Lebenswelten.” Die Ar-
beit ist zwar geprigt von sachlichen Bezie-
hungen, aber nie vollstindig versachlicht.
Die Mitarbeiter miissen sozial integriert
sein, um ihr Handeln im Betriebsalltag
koordinieren zu konnen. Die Funktions-
fahigkeit eines Mehrpersonen-Betriebes
erfordert stindig informelle Koordinati-
onsleistungen. Nichts anderes besagt der
Ausdruck ,,Dienst nach Vorschrift” (also die
Aussetzung informeller Kooperation). Er ist
nur eine Umschreibung fiir die Stéorung des
Arbeitsablaufes. Die formelle Produktions-
und Entscheidungsstruktur ist durch die
informelle gedeckt (oder konterkariert).
Zur Pflege der betrieblichen Lebenswelt
gehort die symbolische Integration (das
Firmenemblem auf der Arbeitskleidung)
und die (in-)offiziellen Betriebsfeiern.
Integrationsprobleme unserer Klientel
werden zu einem erheblichen Teil auf der
informellen Ebene abgefangen und bear-
beitet. Anforderungen werden alltéiglich
geltend gemacht oder zuriickgenommen.
Kooperationsprobleme werden alltdglich
bereinigt. Die informelle Interaktion im
Arbeitsalltag ist ein universelles Medium
der Integration (nicht nur fiir eine spezielle
Klientel).
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SCHWERPUNKT PSYCHISCHE ERKRANKUNGEN

Pinguine 2011

11. Sozialintegrative
Rehabilitation

Die distanzierten Sozialbeziehungen ei-
nes Betriebes sind offenbar ein geeignetes
Trainingsfeld sozialer Interaktion speziell
fiir Menschen mit Erkrankungen aus dem
schizophrenen Formenkreis. Eine soziale
Umwelt der ,low expressed emotions“ (so
der Fachbegriff) erleichtert die psychische
Stabilisierung.

Wirksam kann die Rehabilitation im
Betriebsalltag fiir jene Kranke sein, de-
nen es gelingt, an der informellen Hand-
lungskoordination Re-
habilitanden, die nicht ein Minimum

teilzunehmen.

an Beziehungsfihigkeit mitbringen, die
fremd bleiben, die Beziehungen alltdglich
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am Nullpunkt neu beginnen, scheitern. Sie
machen insgesamt keine Entwicklungs-
fortschritte und scheiden frither oder
spéter wieder aus dem Betrieb aus. (Der
konventionelle interne Bereich unserer
Reha-Werkstatt ist ansonsten die berufli-
che Heimat fiir die Mehrfachbehinderten,
iiberwiegend Menschen mit geistigen Zu-
satzhandikaps.) Die Teilnahme an der be-
ruflichen Alltagswelt scheint fiir die Mehr-
heit unserer Klientinnen ein Motor der
beruflichen Rehabilitation zu sein. Und es
gibt ein wechselseitiges Riickkopplungsver-
hiltnis zwischen gelingender beruflicher
Integration und psychischer Stabilisierung.
Interne und externe Rehabilitanden driften
auseinander (tendenziell).

12. Grenzen der Professionalitit
Alltagsweltlich orientierte Rehabilitation be-
deutet professionelle Pflege der Nicht-Profes-

sionalitdt. ,Echte® soziale Beziehungen las-
sen sich weder administrativ anordnen noch
als fachliche MaBnahme hervorrufen. Sie
erfordern vielmehr den personlichen FEinsatz
der beteiligten Akteure. Als Betreuer sind wir
selbst Arbeitnehmer, die diese soziale Rolle
vorleben und ihre Standards anwenden. Und
die Rehabilitanden sind (kiinftige) Kollegen.
Wir sind Teil der gleichen Welt.

13. Professionalisierung des
Jobcoaching

Bemiihungen zur Professionalisierung des
Tatigkeitsfeldes flieen seit Jahren vor al-



lem in die Entwicklung von immer neuen
und differenzierteren Einteilungen von
Handikaps und in Assessments: Melba!,
Hamet?, Metzler®, ICF* usw. Was haben
diese Instrumente zur Verbesserung der
Rehabilitation beigetragen? Sie bergen al-
lerdings ein Risiko: das der Ausgrenzung,
mit wissenschaftlicher Legitimation.

Ich denke, dass die Professionalisie-
rung des Jobcoaching in eine andere
Richtung vorangetrieben werden muss.
Uns fehlt das Instrumentarium, um die
Prozesse der Alltagswelt, bis hinein in ein-
zelne Handlungsakte zu verstehen. Was
sind die Qualititen guter Ansprechpart-
ner in den Firmen? Wie lédsst sich miss-
lingende Interaktion iiberbriicken? Wie
geht man mit Irrationalitit um? Welche
,Reparaturmechanismen® hat die Alltags-
welt selbst?

Lohnend scheint mir der Versuch, den
kommunikativen Zusammenhalt der All-
tagswelt zu erfassen und dafiir Ansétze
der Kommunikationsforschung und -theo-
rie zu befragen. Aus J. Habermas‘ Theorie
des kommunikativen Handelns (Suhrkamp
1981) mochte ich die Idee einer mehrdi-
mensionalen Rationalitidt aufgreifen:

14. Kommunikatives Handeln
Ich denke, dass die Koordination des Han-
delns nicht ohne rationale Bezugnahme auf
die jeweilige Arbeitssituation auskommt.
Die Akteure erheben Geltungsanspriiche,
die begriindet werden konnen. Diese An-
spriiche betreffen:

1. die obhjektive Wahrheit der Be-
zugnahme auf Zusammenhénge der
Arbeit (im Sinne von Punkt 7, siehe
oben),

2. die normative Richtigkeit einer Be-
zugnahme auf soziale Anforderungen
der Arbeit (Punkt 8) und

3. die subjektive Authentizitit der
deklarierten Motivation (Punkt 9).

Unter diesen drei Gesichtspunkten kann
man Anforderungen der Kooperation beur-
teilen und annehmen oder zuriickweisen.
An diese Rationalitit der alltdglichen Ko-
ordination kniipft der Coach an, und zwar
sowohl als Teilnehmer, der selbst Anforde-
rungen der Erwerbsarbeit erfiillen muss
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und sie gegeniiber Mitakteuren geltend
macht, und als fachlich geschulter Profi.
Beispiel: X wird von ihrer Kollegin aufge-
fordert,einRegalneuzuordnen,dasein Kun-
de im Laden durcheinander gebracht hat.
X konnte ablehnend antworten:
1. mit Bezug auf objektive Sachverhal-
te: ,Ein Regalbrett ist lose. Das miisste
erst repariert werden.“
2. mit Bezug auf die soziale Ebene:
,Ich habe in dieser Woche stindig Re-
gale aufgerdumt. Jetzt wire mal eine
andere Kollegin dran!*
3. mit Bezug auf die subjektive Di-
mension: ,,Sie benachteiligen mich
absichtlich mit diesen minderwertigen
Arbeiten.*

Manchmal lassen sich Probleme entschér-
fen, indem man sie rational reformuliert -
und die Grenzen der alltagsweltlichen Rati-
onalitdt sichtbar macht.

15. Personliche Beziehung

Ein psychotisch gestorter Weltbezug stellt
die Alltagsroutine in besonderer Weise in-
frage, wenn die kommunikative Rationalitét
scheitert. Um Spannungen und Differenzen
bis zu einem gewissen Grad akzeptabel zu
halten, konnen strukturelle und personelle
~Uberbriickungen® eingesetzt werden:

1. Chronisch schizophrene Menschen
kommen mit einer tieferen Struktu-
rierung ihres Arbeitsplatzes oft besser
zurecht als mit einem offenen Arbeits-
prozess. Das ist bekannt.

2. Dem Jobcoach oder einer anderen
Bezugsperson kommt eine Schliissel-
rolle zu. Er kann Vertrauensperson,
Vorbild und Autoritdt (die auch im
Betrieb zu verankern ist) sein.

Was auf der breiteren Sozialebene schei-
tert, kann zum Teil {iber die personliche
Ebene vermittelt oder aufgefangen wer-
den. Die personliche Beziehungsaufnahme
umfasst viele Aspekte: beispielsweise die
(partielle) positive und negative Sanktio-
nierung, Schutz und Beistand, die Beglei-
tung an den Arbeitsplatz, die Einschitzung
von Problemen und Belastungen, Hilfen zur
Vermeidung beruflicher Schwéchen und
zur Forderung der beruflichen Stéirken,

Abschirmung auBerberuflicher Probleme
Usw.

Die Personlichkeit des Coachs ist viel-
leicht seine wichtigste Qualitdt. Seine
Professionalitéit setzt da ein, wo die all-
tagsweltliche Rationalitdt scheitert. Be-
triebliche Akteure und Rehabilitanden be-
kommen mit der Unterstiitzung des Coachs
die Chance, sich neu zu positionieren und
die Herausforderungen der beruflichen In-

tegration zu bewiltigen.

Reinhard Saal

ist Leiter der Abteilung
Sozialer Dienst in der
Reha-Werkstatt Dieburg

Kontakt und nahere Informationen

Reinhard Saal

Reha-Werkstatt Dieburg

BenzstraBe 4, 64807 Dieburg

Tel.: 06071 / 92268-0, Fax: 06071 / 92268-29
E-Mail: reinhard.saal@bh-di.de

FUSSNOTEN

1 MELBA ist ein Verfahren, bei dem die Fahigkeiten
einer Person mit den Anforderungen einer Tatigkeit
verglichen werden. Daflr werden ein Fahigkeits-
und ein Anforderungsprofil erstellt. Der Vergleich
dieser beiden Profile soll dann eine den Fahigkeiten
angemessene Platzierung ermdglichen (Redaktion
impulse)

2 Hamet: ,Handwerklich-motorischer Eignungstest”

3 Verfahren zur Bestimmung des individuellen
Hilfebedarfs im Bereich Wohnen und individuelle
Lebensfiihrung, benannt nach Dr. Heidrun Metzler,
Uni Tubingen

4 |CF: Internationale Klassifikation von Funktionsfa-
higkeit, Behinderung und Gesundheit der Weltge-
sundheitsorganisation WHO

5 Angelehnt an Habermas. Bd.2, S. 185 ff.
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Nicht tiber einen Kamm

scheren

Ein Erfahrungsbericht zur Qualifizierung am Arbeitsplatz von Men-

schen mit psychischen Erkrankungen

Von Gudrun M. Karg

»Ich bin nicht geistig behindert, son-
dern psychisch krank!* lautete die
Antwort von Frau H. auf die Frage,
was ihr fiir die Zusammenarbeit in
der Mafnahme InbeQ (nach § 38a
Abs. 2 SGB IX) besonders wichtig sei.
Sie hat die Erfahrung gemacht, dass
dies im beruflichen Kontext mitein-
ander gleichgesetzt wird. Ein Arbeit-
geber fragte sie zum Beispiel, ob sie
nicht besser in einer Werkstatt fiir
Menschen mit geistiger Behinderung
aufgehoben sei. Wiederholt wurde
sie ,,fachlich unter- und menschlich
iiberfordert.” Frau H. machte bereits
im Erstgesprich deutlich, dass bei
Menschen mit psychischen Erkran-
kungen Besonderheiten bestehen,
die bei der Arbeitsbegleitung be-
riicksichtigt werden miissen. Dabei
geht es sowohl um Rahmenbedin-
gungen wie auch um die Schwer-
punktsetzung der Inhalte.
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Rahmenbedingungen

Bei den Rahmenbedingungen fiir ein er-
folgreiches Jobcoaching ist bereits die
Vorarbeit wichtig, um zu einer fiir alle
Seiten zufriedenstellenden Kooperation zu
gelangen. Der Aufbau eines Vertrauens-
verhéltnisses zu Klientlnnen und Arbeit-
geberInnen spielt hier eine grofe Rolle.
Dies dauert bei Menschen mit psychischen
Erkrankungen, die bereits schlechte Er-
fahrungen durch Reaktionen des Umfelds
gemacht haben, hiufig linger als bei Kli-
entlnnen mit Lernbehinderung. Ein be-
hutsames und transparentes Vorgehen bei
gleichzeitiger Einbindung der Klientlnnen
in die MaBBnahmeplanung ist daher essen-
tiell in der Zusammenarbeit.

Der Einbezug des Umfelds unterschei-
det sich bei beiden Zielgruppen nicht im
Grundsatz der bedarfsorientierten und
anlasshezogenen Vorgehensweise nach
dem Motto ,,so viel wie notig, so wenig wie
moglich. Allerdings gibt es Unterschiede

bei den AnsprechpartnerInnen. KlientIn-
nen mit Lernbehinderung, die meist nicht
in therapeutischer Behandlung sind, le-
ben oft in einem beschiitzten Rahmen und
wiinschen den Einbezug des personlichen
Umfeldes. Hier bieten sich Eltern oder
gesetzliche BetreuerInnen an. Bei Maf3-
nahmeteilnehmerInnen mit psychischen
Erkrankungen fungieren dagegen eher
Arztlnnen oder Therapeutlnnen als An-
sprechpartnerInnen. Gleichzeitig besteht
die Tendenz, Kontakte zwischen Job-
coach und privatem Umfeld abzulehnen.
Nicht immer ist zudem die Einbindung
der Angehorigen sinnvoll. Verbindliche
Absprachen mit den MaBnahmeteilneh-
merlnnen sowie klar formulierte und eng
umgrenzte Schweigepflichtentbindungen
gehoren jedoch ohnehin zu den Stan-
dards im Umgang mit allen Klientlnnen.
Sie sind Grundlage fiir den Aufbau und
die Aufrechterhaltung des Vertrauens-
verhéltnisses.



Ausgestaltung der Maflnahme

Zur Ausgestaltung der Mafnahme gehort
unabdingbar die Présenz des Jobcoaches
am Qualifizierungsplatz. Hierzu zdhlt auch
bereits die telefonische Kontaktaufnahme
bei der Akquise. Bei der Begleitung zum
Vorstellungsgesprdach, beim Antritt und
bei mindestens wochentlich stattfinden-
den Besuchen am Arbeitsplatz ist ebenfalls
ein Jobcoach vor Ort. Bei der Vorstellung
in den Betrieben ist hdufig die Darstellung
einer von Briichen gekennzeichneten be-
ruflichen Biografie eine Hiirde. KlientInnen
mit einer psychischen Erkrankung wollen
oft zunéchst nicht viel von sich preisgeben.
Aber auch der offene Umgang mit Nennung
einer Diagnose zu Beginn einer Maflnahme
ist nicht in jedem Fall der richtige Weg. Psy-
chische Erkrankungen sind in ihren Aus-
priagungen sehr unterschiedlich und die
Gefahr der Stigmatisierung durch Vorurtei-
le, Halbwissen, aber auch durch individu-
elle Vorerfahrungen der Arbeitgeberlnnen
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Himmelszimmer 2011

ist groB. Teilweise ist es also sinnvoll, ein-
zelne Klientlnnen zur Zuriickhaltung hin-
sichtlich ihrer Offenheit zu beraten. Den-
noch mochten ArbeitgeberInnen, die sich
zum Teil erstmals auf die Beschéftigung ei-
nes Menschen mit psychischer Erkrankung
einlassen, eine Handreichung. Daher emp-
fiehlt es sich, dass vom Jobcoach Prinzipien
im Umgang mit psychischen Erkrankungen
angesprochen und Empfehlungen bei der
Gestaltung von Arbeitsbedingungen gege-
ben werden. In keinem Fall sollte iiber den
Kopf der KlientInnen hinweg eine Diagnose
an ArbeitgeberInnen und Kolleglnnenkreis
weitergegeben werden.

Die Thematisierung einer Lernbehinde-
rung fillt fast immer leichter, da sich hier
zunichst jeder etwas &dhnliches vorstellt.
Klientlnnen mit Lernbehinderungen sind
bei den ersten Kontakten mit Arbeitgebe-
rInnen meist auf enge Unterstiitzung bei
der Gesprichsfithrung angewiesen und
fordern diese fast immer ein. Auch zum

Antritt der Qualifizierung wiinschen sich
diese TeilnehmerInnen Begleitung durch
den Jobcoach. KlientInnen mit psychischen
Erkrankungen legen hingegen in nahezu
allen Fillen Wert darauf, alleine zu agie-
ren, um nicht unselbststindig zu wirken.
Bei der Gestaltung der Besuche durch den
Jobcoach bestehen KlientInnen mit psychi-
schen Erkrankungen meist darauf, dass
die Gespriche in einem gesonderten Raum
stattfinden und nur das Notwendigste be-
sprochen wird.

Zum Beispiel...

Frau H., deren Qualifizierungsplatz eine
Bauschreinerei war, ging soweit, dass sie
zu Besuchen am Arbeitspaltz nur Formalia
wie Tagesberichte und Termine besprach.
Erkrankungsbedingte Themen kommuni-
zierte sie ausschlieBlich an Sonderterminen
im Integrationsfachdienst oder telefonisch.
Auch gemeinsame Riicksprachen mit Kol-
leglnnen und ArbeitgeberInnen mochten
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SCHWERPUNKT PSYCHISCHE ERKRANKUNGEN

Yy EEe
Fenstermann 2011

viele Klientlnnen nach Maoglichkeit nur
nach vorheriger Absprache und in einem
gesonderten Rahmen abgehalten wissen.
Ebenso kommt es vor, dass Ma3nahmeteil-
nehmerInnen mit psychischen Erkrankun-
gen die Vermittlung von arbeitsrelevanten
Kenntnissen durch den Jobcoach in den
Rdumen des Integrationsfachdienstes or-
ganisiert haben wollen, um am Qualifizie-
rungsplatz nicht als eingeschrédnkt in der
Lernfdhigkeit wahrgenommen zu werden.
Die Zielgruppe der psychisch erkrankten
Menschen weist die selbe hohe Streuung
der Intelligenz auf, wie die Gesamtbevdl-
kerung. Daher sollten die Klientlnnen bei
der eigenstindigen Suche und Entwick-
lung von Materialien sowie von Ideen zur
Arbeitserleichterung unterstiitzt werden.
Fiir Frau H., die nach dem Abbruch ihres
Studiums eine Ausbildung zur Schreinerin
abgeschlossen hatte, bot sich z. B. Fachlite-
ratur iiber Werkzeugkunde an, die sie sich
nach einer Einfiihrung in die Nutzung der
offentlichen Bibliothek ausleihen konnte.
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Auch die Internetrecherche, z. B. in Fach-

foren, nutzte sie gerne.

Einige psychische Erkrankungen gehen
mit kognitiven EinbuBen wie Konzentra-
tionsschwiche einher. Dies war auch bei
Frau H. der Fall. Sie neigte gleichzeitig
dazu, sich selbst zu hohe Ziele zu setzen
und reagierte mit Frustration, wenn sie
diese nicht erreichte. Bei ihr war es da-
her von hoher Bedeutung, die Lernschritte
nicht zu komplex zu gestalten. Dies konn-
te durch die Vorstrukturierung der Inhalte
und durch das Bestimmen kleiner Teilziele
innerhalb des Lern- und Arbeitsprozesses
erreicht werden.

Ein hiufiges Problem ist, dass Ein-
schrinkungen fiir das Umfeld zunéchst
nicht ersichtlich sind. Frau H. konnte sich
sprachlich sehr gut ausdriicken und eig-
nete sich neue Titigkeiten schnell an. Thr
Vorgesetzter in der Bauschreinerei duBer-
te wiederholt, dass Frau H. seiner Ansicht
nach keine Einschrinkung hat und plante
sie anfangs daher voll ein. Bald wurde ihr

jedoch der Druck zu hoch und sie entwi-
ckelte Schlafstorungen und Appetitverlust.
Nach Riicksprache mit dem Arbeitgeber
wurde sie dann als zusétzliche Kraft ein-
geplant. Dadurch erfuhr sie eine deutliche
Entlastung.
Auch bei
derungen, vor allem beim Vorliegen von

Menschen mit Lernbehin-

Teilleistungsstorungen, kann die Fehlein-
schitzung durch Arbeitgeberlnnen zur
Uberforderung fithren. Bei KlientInnen mit
einer Lernbehinderung, die Schwierigkei-
ten damit haben, eine Uberforderung zu
verbalisieren, empfiehlt sich die genaue
Beobachtung und gezielte Einholung von
Riickmeldungen durch das personliche und
berufliche Umfeld. Die Sensibilisierung der
Arbeitgeberlnnen zu diesem Thema er-
weist sich hier stets als hilfreich.

Leistungsschwankungen

KlientInnen mit psychischen Erkrankun-
gen weisen hdufig Einschrinkungen in der
Belastbarkeit auf, die sich in Leistungs-



schwankungen &uBern konnen. Dies ist
umso mehr von Bedeutung, da die Behin-
derung ja meist nicht gleich ersichtlich ist.
Dem Arbeitgeber von Frau H. musste da-
rum verdeutlicht werden, dass es sich bei
Leistungseinbriichen nicht um mangelnde
Arbeitsmotivation handelte, sondern um
eine Folge ihrer Erkrankung. In der Praxis
hat es sich als sinnvoll erwiesen, mit den
Klientlnnen bereits im Vorfeld mogliche
Ausloser und Anzeichen fiir drohende psy-
chische Krisen zu thematisieren. Bei Frau
H. kiindigte sich eine Verschlechterung ih-
res Zustandes stets durch Appetitverlust,
gefolgt von Schlaflosigkeit, an. Durch den
Austausch dariiber konnte stets rechtzeitig
reagiert werden.

Die Regelung der Arbeits- und Pausen-
zeiten ist fiir Menschen mit psychischen
Erkrankungen von hoher Relevanz. Selbst
in Féllen, bei denen von einer Arbeitsfihig-
keit in Vollzeit ausgegangen wird, bewihrt
es sich, in Teilzeit zu beginnen. Die Arbeits-
zeit wird schrittweise und ggf. nach Riick-
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Kaktus am Fenster 1993

sprachen mit den behandelnden ArztInnen
ausgeweitet. Bei Auftreten von psychischen
Krisen kann das Pensum zeitlich befristet
wieder verringert werden. Fiir Frau H.
konnte in einer privaten Belastungssituati-
on durch die rechtzeitige Herabsetzung der
Wochenarbeitszeit von 20 auf 15 Stunden
das psychische Wohlbefinden kurzfristig
deutlich verbessern.

Dies setzt allerdings eine gute Refle-
xionsfahigkeit der Klientlnnen sowie ein
hohes Verstindnis und Flexibilitit der
bei
schwankenden Krankheitsverldufen kann

ArbeitgeberInnen voraus. Gerade
ein linearer Verlauf der Stundenaufsto-
ckung nicht garantiert werden. Bei Men-
schen mit Lernbehinderungen ist dieses
Vorgehen ebenfalls sinnvoll. Die Grenzen
der Belastbarkeit sind somit gut auszuloten
und Uberforderung kann eventuell recht-
zeitig Einhalt geboten werden.

Eine Besonderheit bei einigen KlientIn-
nen mit psychischen Erkrankungen ist die
Erstellung eines Krisenplans. Inshesonde-

re, wenn eine Erkrankung vorliegt, bei der
es zu psychischen Krisen am Arbeitsplatz
(und in Extremsituationen zur Akuteinwei-
sung in ein Klinikum) kommen kann, sollte
das am Qualifizierungsplatz angesprochen
werden. Dies erhoht die Sicherheit fiir Ar-
beitgeberInnen und fiir MaBnahmeteilneh-
merlnnen. Bei Frau H. wurde die genaue
Vorgehensweise bei Eintreten eines psy-
chischen Notfalls gemeinsam mit ihr und
dem Arbeitgeber Schritt fiir Schritt durch-
gesprochen und schriftlich fixiert. In einem
MaBnahmekatalog wurde
wann und in welcher Reihenfolge verschie-
AnsprechpartnerInnen informiert
und wie und von wem Frau H. bis zum Ein-

festgehalten,
dene

treffen von unterstiitzenden Personen be-
gleitet werden mochte.

Weitere Besonderheiten bei KlientInnen
mit psychischen Erkrankungen sind hédu-
fig krankheitsbedingte Einschridnkungen
der sozialen Kompetenz, eine verminder-
te Flexibilitdt und Schwierigkeiten in der
Selbsteinschidtzung. Auch sie wirken sich
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auf Rahmenbedingungen sowie Inhalte der
Qualifizierung aus.

Schwerpunkte des Jobcoachings
Die Inhalte des Jobcoachings werden stets
mit ArbeitgeberInnen und Klientlnnen in
Kooperation erarbeitet. Hier zeigen sich
unterschiedliche ~ Schwerpunktsetzungen
bei den beiden Zielgruppen. Fiir KlientIn-
nen mit Lernbehinderungen ist zum Beginn
der MaBnahme hé&ufiger eine berufliche
Grundorientierung Thema, weswegen die
Aneignung grundlegender Arbeitsinhalte
und -techniken einen Schwerpunkt im Job-

coaching bhildet. Bei KlientInnen mit psychi-
schen Erkrankungen, die sich beruflich neu
orientieren miissen, ist dies ebenso. Viele
Menschen mit psychischen Erkrankungen
konnen jedoch unter angepassten Arbeits-
bedingungen weiterhin in ihrer bisherigen
Branche titig sein. Fiir sie geht es neben
dem Auffrischen von Fachkenntnissen
und -fertigkeiten primér darum, trotz der
individuellen Einschridnkungen wie eine
herabgesetzte Belastbarkeit grundsitzlich
arbeitsfihig zu bleiben. Hier kann der Um-
gang mit Stress am Arbeitsplatz ein zentra-
ler Inhalt im Jobcoaching sein.



Damit zusammenhédngend sind Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben und
Moglichkeiten der Freizeitgestaltung im-
mer wiederkehrende Themen. Auch die
Selbstfiirsorge ist inshesondere bhei Mal-
nahmeteilnehmerlnnen mit einem herab-
gesetzten Selbstwertgefiihl ein wichtiger
Inhalt. Bei Menschen mit Lernbehinderun-
gen sind diese Inhalte ebenfalls présent.
Jedoch geht es bei ihnen eher um die Ver-
meidung einer zusidtzlichen Erkrankung,
wohingegen bei psychisch erkrankten Kli-
entlnnen meist die Stabilisierung und der
Erhalt des Bisherigen das Ziel ist.

Wahrgenommene Schwankungen der
Leistungsfihigkeit im Berufsleben sind ein
weiteres Thema, mit dem einige psychisch
erkrankte Klientlnnen lernen miissen,
umzugehen. Entsprechende Entlastungs-
strategien sind ein entsprechend wich-
tiger Inhalt im Jobcoaching. Das kann
bedeuten, z. B. eine/n Arbeitskollegln ins
Vertrauen zu ziehen um in Krisenzeiten
von ihr/ihm besonders unterstiitzt zu wer-
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richtig einzuschédtzen und in Konfliktsitua-
tionen angemessen zu agieren.

Das Rollenspiel ist fiir fast alle KlientIn-
nen der Konigsweg zur Einiibung sozialer
Fertigkeiten, auch hier schitzen vor allem
MaBnahmeteilnehmerInnen mit psychi-
scher Erkrankung den geschiitzten Rah-
men in den Rdumlichkeiten des Integrati-
onsfachdienstes.

Wichtig fiir beide Zielgruppen ist der
Umgang mit Verdnderungen am Arbeits-
platz. Diese konnen bei allen TeilnehmerIn-
nen zu Unsicherheiten fiihren. Besonders
bei Menschen mit psychischen Erkrankun-
gen — und mit entsprechenden Vorerfah-
rungen - konnen Verdnderungen im Kolle-
glnnenkreis oder in den Tétigkeitsgebieten
Krisen begiinstigen. Es hat sich gezeigt,
dass es hilfreich ist, solche Verdnderungen
frithzeitig, offen und gemeinsam zu thema-
tisieren, um aufkeimende Angste nicht es-
kalieren zu lassen.

KlientInnen beider Zielgruppen wenden
sich immer wieder auch mit therapierele-

»,Das Verhalten der Kolleglnnen richtig einzuschatzen und in

Konfliktsituationen angemessen zu agieren, bereitet vielen

Klientinnen Schwierigkeiten.”

den. Eine weitere Moglichkeit ist, mit dem/
der ArbeitgeberIn eine Vereinbarung zu
treffen, bei nachlassender Konzentration
alternative Aufgaben durchfithren zu kon-
nen.

Inhaltlich zentral fiir beide Zielgruppen
ist zumeist ein soziales Kompetenztrai-
ning, wenn auch teils mit unterschiedli-
chen Schwerpunktsetzungen. Menschen
mit Lernbehinderung haben eher Bedarf,
basale Themen wie die Aufnahme von Ge-
sprichen im Kolleglnnenkreis oder das
Anbringen eigener Wiinsche und Bitten
gegeniiber den Arbeitgeberlnnen zu er-
arbeiten, auBerdem sind grundlegende
Prinzipien fiir KundInnenkontakte ein hiu-
fig einzuiibendes Thema. Klientlnnen mit
psychischen Erkrankungen haben hinge-
gen oft Schwierigkeiten, sich in ein Team
zu integrieren, Verhalten der Kolleglnnen

vanten Themen an den Jobcoach: Nicht
immer féllt die Grenzziehung leicht. Aus
dieser Erfahrung heraus sollte bereits zu
Beginn der Mafnahme dariiber aufgeklért
werden, was Inhalt von Jobcoaching sein
kann und was in die Zustidndigkeit der Psy-
chotherapie oder fachérztlichen Behand-
lung fallt. Bei erkennbarem Therapiebedarf
sollten die Klientlnnen eine Riickmeldung
bekommen und die Riicksprache mit zu-
stindigen Fachkréiften gesucht werden.

Offener Prozess

Insbesondere bei Menschen mit psychi-
schen Erkrankungen, bei denen der Er-
krankungsverlauf entscheidende Aus-
wirkungen auf Rahmenbedingungen und
Inhalte der Qualifizierung hat, ist ein li-
nearer Prozess in der Qualifizierung nicht

moglich. Wahrend bei Menschen mit einer

Lernbehinderung von einer dauerhaften
und relativ stabilen Einschrédnkung aus-
gegangen werden kann, verlaufen psychi-
sche Erkrankungen hédufig dynamisch. Es
droht auBerdem eine Chronifizierung des
Erkrankungsbildes. Psychische Krisen,
gleich durch welche Ausléser, kénnen zu
Kursabédnderungen in der Vorgehensweise
bis hin zu Unterbrechungen der Mafinah-
me aufgrund von Krankheitszeiten fiihren.
Héaufig wird Menschen mit psychischer
Erkrankung mangelnde Arbeitsmotivation
unterstellt. Gegeniiber den ArbeitgeberIn-
nen sollte diese Besonderheit, insheson-
dere im Zusammenhang mit dem Thema
»Motivation“, frithzeitig offengelegt wer-
den. Sollte es phasenweise zu Einbriichen
in der Arbeitsleistung kommen, sind die
Hintergriinde dafiir stets zu hinterfragen.
Handelt es sich um Schwierigkeiten am
Qualifizierungsplatz oder liegt im Privaten
etwas im Argen?

Auch Klientlnnen mit Lernbehinderun-
gen konnen auf diese Hindernisse im Ar-
beitsleben mit Motivationseinbriichen re-
agieren — iibrigens wie alle Menschen. Die
Aufgabe des Jobcoaches ist es, durch Mit-
gestaltung der Arbeitshedingungen sowie
motivierende Gespriachsfiihrung Unterstiit-
zung dabei zu leisten, damit die Integration
auf dem Arbeitsmarkt fiir alle beteiligten
Parteien ein Erfolg ist.

*Name ist der Redaktion bekannt

Gudrun M. Karg
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AUS DER PRAXIS

Personliches Budget zur
Teilhabe am Arbeitsleben

Teil 1: Ein Berliner Angebot und seine ersten Ergebnisse

Von Joachim Radatz, Martina Bausch und
Gabriele Humpert-Plliickhahn

Seit 1. Januar 2008 haben Menschen
mit Behinderungen das Recht, fiir
ihre Teilhabe am Arbeitsleben ein
Personliches Budget ausgezahlt zu
bekommen und sich damit die fiir
sie notwendigen Leistungen von den
Personen und Organisationen einzu-
kaufen, deren Angebote ihren Vor-
stellungen am besten entsprechen.
Dieses Recht ist ein entscheidender
Schritt fiir mehr Selbstbestimmung
und Eigenverantwortung von Men-
schen mit Behinderungen. Es kommt
den Vorstellungen von BIS e. V.
entgegen und gibt dem Verein die
Moglichkeit, Menschen mit Behinde-
rungen betriebsintegrierte Qualifi-
zierungsangebote zu machen, die in
Ausbildung und sozialversicherungs-
pflichtige Beschiftigung fiihren.
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Im ersten Teil unserer Veroffentlichung wer-
den diese Angebote und die damit erzielten
Ergebnisse dargestellt'. Im zweiten Teil, der
in einer der néchsten Ausgaben von ,impul-
se“ erscheinen wird, werden wir auf Schwie-
rigkeiten bei der Umsetzung des Personli-
chen Budgets eingehen und danach fragen,
was es fiir die Selbstbestimmung von Men-
schen mit Behinderungen bedeuten kann.

1 Angebote und ihre
konzeptionellen Grundlagen
Unter Einsatz ihres Personlichen Budgets
koénnen Menschen mit Behinderungen mit
Unterstiitzung von BIS e. V.
1. den Berufsbildungsbereich analog §
40 SGB IX statt in einer Werkstatt fiir
behinderte Menschen in einem einstel-
lungsbereiten Betrieb des allgemeinen
Arbeitsmarktes durchfiithren, um da-

durch eine sozialversicherungspflichti-
ge Beschiftigung zu erreichen

2. an einer Berufsvorbereitenden
BildungsmafBnahme analog § 61 i.

V. m. § 102 SGB III teilnehmen, die
nicht auBerbetrieblich organisiert ist,
sondern in den Kooperationshetrieben
von BIS e.V. mit konkreter Anschluss-
perspektive stattfindet-

3. durch , Unterstiitzte Beschéftigung*”
analog § 38a SGB IX einen Arbeits-
platz erreichen, der ihren Vorstellun-
gen und Féhigkeiten entspricht

4. im Rahmen der Hilfen fiir eine an-
gemessene Schulbildung gemiB § 54
Abs. 1 SGB XII wihrend der Schulzeit
betriebliche Praktika durchfiihren, um
eine informierte Berufswahlentschei-
dung zu treffen und nachschulische
Anschlussperspektiven anzubahnen?



AUS DER PRAXIS

Arielle 2011

Fiir diese vier Angebote wurden Durch-
fithrungskonzepte erstellt, die die mit dem
Personlichen Budget zu erwerbenden
Leistungen und ihre personenorientierte
Umsetzung beschreiben. Neben den oben
genannten grundlegenden Orientierungen
der Vereinsarbeit ist diesen Konzepten Fol-
gendes gemeinsam:
¢ Die Qualifizierung der Budgetnehmer/

innen ist nicht auf vorgegebene Be-

rufsfelder beschrinkt. Die Berufswahl-
moglichkeiten umfassen das gesamte

Spektrum beruflicher Tétigkeiten, die in

Berliner Betrieben verfiighar und von

den Budgetnehmern/innen erreichbar

sind. Einschridnkungen der Berufswahl-
moglichkeiten sind also nicht instituti-
onell bedingt, sondern resultieren aus
den individuellen beruflichen Féhigkei-
ten und Entwicklungspotenzialen der

Budgetnehmer/innen.

Mindestens die Hilfte der individuellen
Qualifizierungszeit findet in Betrieben
des allgemeinen Arbeitsmarktes statt,
die den Budgetnehmer/innen Lernmog-
lichkeiten und Ubernahmeperspekti-
ven bieten, die zu ihren beruflichen
Wiinschen und beruflichen Fahigkeiten
passen.

Durch die anforderungsorientierte
Qualifizierung der Budgetnehmer/in-
nen und durch die fihigkeitsorientierte
Gestaltung der von ihnen angestrebten
Arbeits- und Ausbildungsplédtze werden
Passungsverhéltnisse zwischen indivi-
duellen Fahigkeiten und betrieblichen
Anforderungen erreicht, die in betrieb-
liche Ausbildung und sozialversiche-
rungspflichtige Beschiftigung fiithren.
Mit Methoden, die fiir alle am individu-

ellen Qualifizierungs- und Integrations-
prozess beteiligten Personen transpa-
rent sind, stellen wir im Dialog mit den
Budgetnehmer/innen erreichbare Lehr-/
Lernziele auf, sprechen mit ihnen die
darauf bezogenen Lernhilfen ab und
kontrollieren gemeinsam mit ihnen die
erzielten Ergebnisse, um aufbauend da-
rauf die individuellen Qualifizierungs-
und Integrationsplédne zu iiberarbeiten
und fortzuschreiben.

Die betrieblichen Kooperationspart-
ner werden integrationspiddagogisch
beraten und bei der Entwicklung von
passgenauen und wirtschaftlich trag-
fihigen Ausbildungs- und Arbeitsver-
héltnissen fiir die Budgetnehmer/innen
unterstiitzt.

Die Ziele, Rechte und Pflichten der Zu-
sammenarbeit zwischen den Kooperati-
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Befrieblicher Bensfsbildungsbereich analog & 40 SGB X

Unterstitzte Beschaftigung analog § 38a SGB [X

Betriebsintegriete Benfsvorbereitung analog § 61 SGB 1l

onsbetrieben, den Budgetnehmer/innen
und BIS e.V. werden in einem von allen
drei Partnern und ggf. von den gesetzli-
chen Betreuern/innen unterzeichneten

Qualifizierungsvertrag vereinbart.

2 Ergebnisse

2.1 Nachfrage

Pro Woche erreichen uns ca. zwei bis vier
Einzelanfragen, die héufig auch durch
Mund-zu-Mund-Propaganda von Personen
motiviert worden sind, die positive Erfah-
rungen mit unseren Angeboten gemacht
haben. Die Inhalte dieser Anfragen sind
vielfdltig und {iberschreiten zum Teil die
bereits konzeptionell durchgearbeiteten
Angebote. So wenden sich Ratsuchende
an uns, die in Werkstétten fiir behinder-
te Menschen beschiftigt werden und da-
mit unzufrieden sind. Das bedeutet nicht
immer, dass sie die Werkstatt verlassen
wollen. Es kommt auch vor, dass sie mit
ihrem Status als Werkstattbeschiéftigte ein-
verstanden sind, aber kritisieren, dass die
Inhalte ihrer Arbeit in der Werkstatt nicht
ihren beruflichen Fihigkeiten und Interes-
sen entsprechen, sie sich nicht hinreichend
geférdert und wertgeschitzt fithlen. An-
dere haben die Werkstatt bisweilen nach
langjéhriger Zugehorigkeit verlassen oder
die Aufnahme in eine Werkstatt von Anfang
an abgelehnt und ertragen den Zustand ih-
rer Beschéftigungslosigkeit nicht mehr. Es
kommen auch Menschen mit Behinderun-
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gen mit ihren Eltern zu uns, die an einer
tagesstrukturierenden Beschéftigung ihrer
Wohneinrichtungen teilnehmen und sich
etwas anderes wiinschen.

2.2 Anzahl der Budgetnehmer/innen

Im Zeitraum von September 2008 bis Ende
Mirz 2012 haben 77 junge Menschen (26
Frauen, 51 Ménner) auf der Grundlage ih-
rer Personlichen Budgets mit einer betrieb-
lichen Qualifizierung zur Vorbereitung auf
eine Ausbildung oder sozialversicherungs-
pflichtige Beschiftigung begonnen. Ab-
bildung 1 zeigt, welche Angebote von den
Budgetnehmer/innen eingekauft wurden.

2.3 Verbleib der Budgetnehmer/innen
23 Budgetnehmer/innen (9 Frauen, 14
Miénner) befinden sich noch in der betrieb-
lichen Qualifizierung. 54 Budgetnehmer/
innen (17 Frauen, 37 Ménner) beendeten
die Qualifizierung. Abbildung 2 gibt einen
Uberblick zu den Austritten nach Angebo-
ten.

Im Folgenden werden die erzielten Er-
gebnisse in knapper Darstellung beschrie-
ben.

Betrieblicher Berufshildungsbereich

Alle fiinf Budgetnehmer/innen, die den
Berufsbildungsbereich betrieblich durch-
gefiihrt haben, wurden von ihren Qualifi-
zierungsbetrieben in unbefristete sozial-
versicherungspflichtige Arbeitsverhéltnisse

iibernommen. Eine junge Frau mit As-
pergersyndrom, die nicht verbal kom-
muniziert, aber sich schriftsprachlich zu
verstindigen weil}, erreichte eine Beschéf-
tigung als Helferin in einer Buchbinderei.
Zwei junge Frauen mit Down-Syndrom
fanden Anstellung als hauswirtschaftliche
Helferinnen in Kindertagesstitten und eine
weitere als Biirogehilfin. Ein junger Mann —
ebenfalls mit Down-Syndrom — wurde von
seinem Betrieb in ein Arbeitverhéltnis als
Lagerhelfer im Einzelhandel {ibernommen.
Bei allen Arbeitsverhiltnissen handelt es
sich um Teilzeitbeschiftigungen. Die wo-
chentliche Arbeitszeit variiert zwischen 25
und 29 Stunden und der tarifliche Stunden-
lohn zwischen 7,50 und 10,70 Euro. Ein
junger Mann befindet sich noch im betrieb-
lichen Berufshildungsbereich. Seine Chan-
cen, vom Qualifizierungsbetrieb iibernom-
men zu werden, sind gut. Die miindliche
Zusage dazu liegt bereits vor.

Unterstiitzte Beschiftigung

Ein Budgetnehmer, der mit seinem Budget
eine Unterstiitzte Beschiftigung analog zu
§ 38a SGB XI finanzierte, fand eine sozial-
Beschiftigung
als Helfer in der Gebédudereinigung. Eine

versicherungspflichtige

Budgetnehmerin musste aufgrund von
Schwangerschaft die Qualifizierung unter-
brechen. Neun Budgetnehmer/innen (vier
Frauen, fiinf Médnner) befinden sich noch in
der Unterstiitzten Beschéftigung.
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Betriebsintegrierte Berufsvorbereitung

47 Budgetnehmer/innen haben ihre be-
triebsintegrierte Berufsvorbereitung analog
§ 61 SGB III abgeschlossen. Sechs davon
— ausnahmslos junge Ménner - erreich-
ten ein sozialversicherungspflichtiges Ar-
beitsverhiltnis und 27 (zehn Frauen, 17
Minner) konnten mit einer Ausbildung
beginnen. 70 % (19 von 27) der erreich-

ten Ausbildungsverhiltnisse wurden mit
Betrieben abgeschlossen und sechs mit
auBerbetrieblichen Bildungstrigern. Ein
Budgetnehmer fand Zugang in eine schu-
lische Ausbildung und ein weiterer in eine
Kooperationsausbildung. Erreicht wurden
Ausbildungsverhéltnisse zum/r Beikoch/
Beikochin, Fachkraft fiir Lagerlogistik,

Frisor/in, Girtner/in im Garten und Land-
schaftsbau, Gebdudereiniger/in, Holzbear-
beiter/in, Kaufmann/Kauffrau im Einzel-
handel,
Kfz-Servicemechaniker/in, Metallbauer/in

Kfz-Service-Mechanikerhelfer/in,

und Verkdufer/in. Eine Budgetnehmerin
wechselte in eine auBlerbetrieblich durch-
gefithrte Berufsvorbereitende Bildungs-
mafBnahme und ein junger Mann fand im

Anschluss an seine betriebliche Qualifi-
zierung Aufnahme in einem Oberstufen-
zentrum, um dort einen hoheren Schulab-
schluss zu erreichen. Neun Budgetnehmer/
innen (eine Frau, acht Minner) brachen
die Qualifizierung ab. Drei Budgetnehmer
schlossen die betriebliche Qualifizierung
ohne Anschluss ab. Einer davon lehnte das

Arbeitsangebot des Qualifizierungsbetriebs
ab. 13 Budgetnehmer/innen (fiinf Frauen,
acht Ménner) befinden sich noch in der be-
triebsintegrierten Berufsvorbereitung.

Abbildung 3 auf Seite 22 zeigt nochmals
zusammenfassend den Verbleib der Bud-
getnehmer/innen differenziert nach den
drei unterschiedlichen Angeboten.

3 Ergebnisbewertung

Um eine umfassende Bewertung der dar-
gestellten Ergebnisse und der Unterstiit-
zungsleistungen vornehmen zu konnen,
wire eine qualitative Analyse der individu-
ellen Qualifizierungsverldufe und Integra-
tionsprozesse notwendig. Dazu fehlen uns
die Ressourcen. Wir miissen uns deshalb
damit begniigen, eine Beurteilung der Er-
gebnisqualitdt vorzunehmen, die im We-
sentlichen auf quantitative Aussagen be-
schréinkt bleibt.

Dass alle Budgetnehmer/innen, die den
Berufsbhildungsbereich ohne Anbindung an
die WfbM in einem Betrieb durchgefiihrt
haben, eine sozialversicherungspflichtige
Beschiiftigung auf dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt aufnehmen konnten, ist zwei-
felsfrei als Erfolg zu werten.

Im Hinblick auf dieses Angebot ist die
Beurteilung der Ergebnisqualitit leicht.
Die in den Vereinbarungen zwischen den
Budgetnehmer/innen und den Agenturen
fiir Arbeit definierten Ziele wurden aus-
nahmslos erreicht.
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Anders verhilt es sich mit den Ergebnis-
sen der betriebsintegrierten Berufsvorbe-
reitung. Neun Budgetnehmer/innen (19%)
brachen die Qualifizierung ab. Drei (6,4%)
fanden nach Abschluss der Qualifizierung
keinen weiteren Anschluss und wurden
arbeitslos. Diese Zahlen machen deutlich,
dass hier Einiges zu wiinschen iibrig bleibt.

Um zu erkennen, wie die mit unserer
Hilfe erreichten Ergebnisse einzuordnen
sind, bedarf es einer komparativen Be-
trachtung. Dazu miissen die Ergebnisse
von vergleichbaren Qualifizierungsangebo-
ten herangezogen werden. Beziiglich der
Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben,
die in der Form des Personlichen Budgets
ausgefiihrt wurden, liegen nach unseren
Recherchen keine veroffentlichten Zah-
len vor, die diesen Vergleich ermdglichen
konnten. Die Bemiihungen um Transpa-
renz kommen hier nur schleppend voran?.
Das ist erstaunlich, wenn man bedenkt,
dass der Rechtsanspruch auf das Person-
liche Budget vor mehr als vier Jahren mit
groBen Erwartungen eingefithrt worden
ist. Die Bundesagentur fiir Arbeit fiihrte
2008 dazu aus:

,Mit der Entscheidung fiir das PersB
bringen sich behinderte Menschen initia-
tiv, aktiv und eigenverantwortlich in den
Teilhabe- und Integrationsprozess ein. Das
lidsst erwarten, dass mit PersB bei gleichem
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Mitteleinsatz eher iiberdurchschnittliche
Integrationsergebnisse (Wirkung) erzielt
werden kénnen. “*

Die Hohe der von den Agenturen fiir
Arbeit an die Budgetnehmer/innen ausge-
zahlten Personlichen Budgets entspricht
den Kostensitzen, die von der Agentur fiir

Arbeit fiir die vergleichbaren Sachleistun-
gen gezahlt werden. Der Mitteleinsatz ist
in beiden Leistungsformen gleich. Ein Ver-
gleich zwischen den Ergebnissen, die mit
unserer Unterstiitzung erzielt worden sind
und denen, die insgesamt erreicht worden
sind, macht auf dieser Grundlage Sinn und
ist anhand der Statistiken der Bundesagen-
tur fiir Arbeit méglich.

In diesen Statistiken ist der Verbleib
von Menschen mit Behinderungen, die an
MaBnahmen zur Teilhabe am Arbeitsleben
teilgenommen haben, nach Verbleibs- und

Eingliederungsquoten differenziert. Uns
interessiert hier die Eingliederungsquote,
weil sie angibt, wie viel Prozent der Teil-
ein

nehmer/innen sozialversicherungs-

pflichtiges Beschiftigungsverhéltnis er-
reicht haben. Die umfassende Definition

dazu lautet:

,Die Eingliederungsquote EQ (definiert
als sozialversicherungspflichtig Beschiftig-
te / Austritte insgesamt * 100) gibt an, wie
viele MaBnahmeteilnehmer sich stichtags-
bezogen 6 Monate nach Austritt aus der
MaBnahme in einer sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiiftigung befinden. Perso-
nen, die zum Stichtag nicht mehr oder noch
nicht sozialversicherungspflichtig beschéf-
tigt sind, werden nicht beriicksichtigt. Zu
den beriicksichtigten sozialversicherungs-
pflichtigen
gehéren auch geforderte Beschiftigungs-

Beschiiftigungsverhéltnissen



Statistik der Bundesagentur fiir

Arbeit

Verbleibsstatistik BIS e. V.

November 2009 bis Oktober 2010

kumulierte Austritte

September 2008 bis Marz 2012

kumulierte Austritte

recherier- | sv-pflichtig recherier- sv-pflichtig
Gesamt bare beschiiftigt | Gesamt bare beschiftigt
Austritte EQ in % Austritte EQ in %
Eingangsverfahren /
Berufsbildungsbereich 11.550 7.048 3,8% 5 5 100%
(WfbM)
Rehaspezifische BvB 16.619 13.276 23,0% 47 47 53,2%

verhéltnisse, wie z.B. Arbeitsbeschaflungs-
malBnahmen (ABM) sowie Arbeitsgelegen-
heiten (AGH) der Entgeltvariante.

Ob zu diesem Personenkreis auch Men-
schen gehdren, die eine von der Bundes-
agentur fiir Arbeit finanzierte auBerbe-
triebliche Ausbildung erreicht haben, geht
aus dieser Definition nicht hervor. Nach
den Bestimmungen des SGB III wiren sie
in die Eingliederungsquote einzubeziehen.®
Anfragen beim Datenzentrum fiir Statistik
der Bundesagentur fiihrten zu keiner ab-
schlieBenden Kldrung. Auch dort konnte
man uns keine eindeutige Auskunft geben.

In der nachfolgenden Tabelle sind die
von der Bundesagentur fiir Arbeit angege-
benen bundesweiten Eingliederungsquoten
fiir den Bereich Ersteingliederung’” und
die im Rahmen des Personlichen Budgets
mit Unterstiitzung von BIS e. V. erreichten
Ergebnisse zusammengetragen. In die fiir
das Personliche Budget ermittelte Einglie-
derungsquote wurden die erreichten au-
Berbetrieblichen Ausbildungsverhéltnisse
nicht einbezogen.

Nach diesen Berechnungen wurden die
von der Bundesagentur mit der Umsetzung
des Personlichen Budgets erwarteten iiber-
durchschnittlichen Integrationsergebnisse
in der Praxis erreicht. Auch die Abbrecher-
quote in der betriebsintegrierten Berufs-
vorbereitung im Rahmen des Personlichen

Budgets von 19% liegt deutlich unter der
in der Begleitforschung des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
ermittelten von 31%?3.

Natiirlich hat dieser Vergleich Schwi-
chen. Die verglichenen Zeitriume stim-
men nicht iiberein und die GréBen der zu
einander ins Verhiltnis gesetzten Grup-
pen konnten kaum unterschiedlicher sein.
Fragwiirdig ist auch, ob die in der Statistik
der Bundesagentur angegebene Eingliede-
rungsquote fiir das Eingangverfahren und
den Berufshildungsbereich in Werkstétten
fiir Menschen mit Behinderungen wirklich
die Realitit abbildet. Nach den uns be-
kannten wissenschaftlichen Untersuchun-
gen dazu liegt sie deutlich unter einem
Prozent.’

Dartiiber hinaus ist nach der oben zitier-
ten Definition die von der Bundesagentur
fiir Arbeit angegebene Eingliederungsquo-
te auf den Status der Teilnehmer/innen
bezogen, den sie sechs Monate nach ihrem
Austritt hatten. Dadurch wird die Stabili-
tdt von sozialversicherungspflichtigen Be-
schiftigungsverhiltnissen beriicksichtigt,
die im direkten Anschluss an die MaBnah-
men erreicht werden konnten. Anderer-
seits werden dadurch Teilnehmer/innen,
die zum Zeitpunkt ihres Austritts keine so-
zialversicherungspflichtige Beschéftigung
erreicht hatten und innerhalb von sechs

Monaten nach ihrem Austritt eine Beschéf-
tigung aufnehmen konnten, auch dann als
Eingliederungserfolg verbucht, wenn er in
keinem Zusammenhang mit der besuchten
MafBnahme steht. Die fiir das Personliche
Budget errechnete Eingliederungsquote
bezieht sich hingegen auf den Status der
Budgetnehmer/innen zum Zeitpunkt ihres
Austritts. Die Stabilitdt der erreichten sozi-
alversicherungspflichtigen Beschiftigungs-
verhéltnisse bleibt ebenso unberiicksichtigt
wie die Moglichkeit, dass Budgetnehmer/in-
nen, die zum Zeitpunkt ihres Austritts kei-
ne Ausbildung oder Beschiftigung erreicht
hatten, im Halbjahr danach aber ohne un-
ser Zutun eine sozialversicherungspflichti-
ge Beschiftigung aufgenommen haben.
Wir sind der Meinung, dass diese Un-
wigbarkeiten und Unschérfen angesichts
der erheblichen Unterschiede zwischen
Ergeb-
nis des vorgenommenen Vergleichs nicht

den Eingliederungsquoten das

grundsitzlich in Frage stellen.

Schwieriger ist der Nachweis zu fiihren,
dass die vergleichsweise hohe Eingliede-
rungsquote in einem Zusammenhang mit
der Leistungsform des Personlichen Bud-
gets steht. So kann nicht ausgeschlossen
werden, dass die betriebsintegrierte Durch-
fiihrung der Qualifizierung fiir die hohe
Eingliederungsquote ausschlaggebend ist.
Fiir diese Annahme sprechen die Ergeb-
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Der Verein BIS

nisse, die beispielsweise von Modellprojek-
ten der Hamburger Arbeitsassistenz!® und
der ISB gGmbH"! erreicht worden sind. In
diesen Projekten wurde nicht mit dem Per-
sonlichen Budget gearbeitet. Bezeichnend
fiir beide Projekte ist aber auch, dass die
Teilnahme daran auf Freiwilligkeit beruhte
und eine bewusste Entscheidung voraus-
setzte. AuBerdem waren die Qualifizie-
rungsangebote in beiden Projekten berufs-
feldoffen. Das, was gelernt und vermittelt
wurde, war konsequent auf die beruflichen
Wiinsche der Teilnehmer/innen zugeschnit-
ten und nicht auf vorgegebene Berufsfelder
beschrinkt. Die in den Projekten verfiigha-
ren Ressourcen wurden in Abstimmung mit
den Teilnehmenden eingesetzt.

Selbstbestimmung von Menschen mit
Behinderungen kann folglich als Funda-
ment der Zusammenarbeit zwischen ihnen
und den Projektmitarbeiter/innen bezeich-
net werden.

Die Teilnehmenden hatten dadurch die
Moglichkeit, sich ,initiativ, aktiv und ei-
genverantwortlich in den Teilhabe- und
Integrationsprozess® einzubringen. Auf
eben genau dieser Prdmisse beruht die
im oben angefiihrten Zitat formulierte Er-
wartung der Bundesagentur fiir Arbeit,
dass mit dem Personlichen Budget ,eher
tiberdurchschnittliche
nisse (Wirkung) erzielt werden kénnen.“ In

Integrationsergeb-
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pointierter Formulierung kann festgestellt
werden, dass das, was der Gesetzgeber mit
der Einfiihrung des Personlichen Budgets
beabsichtigt hat, durch die hier skizzierten
Projekte in wesentlichen Punkten vorweg-
genommen worden ist, ohne dass die Pro-
jektteilnehmer/innen am Zahlungsfluss zur
Projektfinanzierung beteiligt waren.

Klar ist nach unserer Einschitzung
aber auch, dass die vergleichsweise ho-
hen Eingliederungsquoten im Rahmen des
Personlichen Budgets nur erreicht wer-
den konnten, weil die Qualifizierung in die
Wertschopfungsprozesse einstellungsberei-
ter Betriebe des allgemeinen Arbeitsmark-
tes eingebettet waren. Dadurch haben die
Budgetnehmer/innen gelernt, was sie im
Arbeitsleben wirklich brauchen und sich
Fihigkeiten angeeignet, die von den Betrie-
ben tatsdchlich nachgefragt wurden. Durch
die Umsetzung des Personlichen Budgets
allein wird es folglich nicht gelingen, iiber-
durchschnittliche Integrationsquoten zu
erreichen. Dazu miissen das arbeitswelt-
ferne Setting von auBerbetrieblichen Qua-
lifizierungsmafBnahmen {iberwunden und
die im auBerbetrieblichen System verfiig-
baren Ressourcen in Betrieben des allge-
meinen Arbeitsmarktes ihre Wirkung ent-
falten konnen. Das Personliche Budget zur
Teilhabe am Arbeitsleben bietet, wie wir
gezeigt haben, die Moglichkeit dafiir.

Joachim Radatz,
Martina Bausch und
Gabriele Humpert-
Pliickhahn

arbeiten im Vorstand
des Netzwerks fur
betriebliche Integration
und Sozialforschung
BIS e.V.

Kontakt und nahere Informationen
BIS e.V

Winterfeldtstr. 25, 10781 Berlin

Tel.: 030 - 21 75 86 04

Mail: joachim.radatz@bisev-berlin.de

FUSSNOTEN

1 Erreicht wurden diese Ergebnisse von einem Team, dem
neben den Autoren/innen Verena Kldcker, Saskia Perthel,
Gloria Prielipp, Anette Ullner, Detlef Kube, Benjamin Nitz,
Matthias Schilings und Herbert Schmalz angehdrten.

2 Auf dieses Angebot wird im vorliegenden Text nicht
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ches Budget bewilligt wurde, mit dessen Umsetzung am
01.04.2012 begonnen wird.
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Der Abschlussbericht der wissenschaftlichen Begleitfor-
schung wurde im Juli 2007 vorgelegt (Heidrun Metzler u.
a., 2007). Darin wurden 847 Budgets ausgewertet. 5%
(44) davon waren tragertbergreifend und von den tréger-
Uibergreifenden Budgets umfassten flinf Leistungen zur
Teilhabe am Arbeitsleben. Berit Blesinger (2009) dokumen-
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Arbeitsbereich.

4 Bundesagentur fir Arbeit, HEGA 05/08 - 05, S. 1
5 Bundesagentur fir Arbeit, Juli 2011, Methodische Hinweise.

6 In§25Abs. 1 SGB Il heiBt es: ,Versicherungspflichtig
sind Personen, die gegen Arbeitsentgelt oder zu ihrer
Berufsausbildung beschéftigt (versicherungspflichtige
Beschaftigung) sind. Auszubildende, die im Rahmen eines
Berufsausbildungsvertrages nach dem Berufsbildungsge-
setz in einer auBerbetrieblichen Einrichtung ausgebildet
werden, und Teilnehmer an dualen Studiengéngen, stehen
den Beschéftigten zur Berufsausbildung im Sinne des
Satzes 1 gleich.”

7 Bundesagentur flr Arbeit, Juli 2011, Tabelle 11.1.

8 Die vom IAB ermittelte Abbrecherquote bezieht sich auf
den Jahrgang 2006/2007 (IAB, 2010, vgl. S. 341). Sie ist
fur unseren Zusammenhang leider nur bedingt aussage-
fahig, weil die Untersuchung die Teilnehmer/innen von
rehaspezifischen Berufsvorbereitenden MaBnahmen nicht
erfasste (ebd., vgl., S. 14).

9 Detmar, W. u. a., 2002, vgl. S. 17 - 32; Detmar, W. u. a.,
2008, vgl. S. 110 - 116.

10 Im Modellprojekt ,Integrative berufliche Orientie-
rung und Qualifizierung von Menschen mit Lern-
schwierigkeiten im ,Ambulanten Arbeitstraining“
und , Integrationspraktikum““ (1998 bis 2000)
erreichten 57% der Teilnehmer/innen im direkten
Anschluss an den Berufsbildungsbereich — damals
noch als Arbeitstrainingsbereich bezeichnet — so-
zialversicherungspflichtige Beschéftigungsverhalt-
nisse. Teilnehmer/innen, die im direkten Anschluss
an das betriebliche Arbeitstraining noch kein sozi-
alversicherungspflichtiges Beschéftigungsverhalt-
nis aufnehmen konnten, hatten die Mdglichkeit,
ihre Qualifizierung in einem Integrationspraktikum
fortzusetzen. Im Anschluss daran erreichten sogar
78,25% ein Arbeitsverhéltnis auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt. (Hamburger Arbeitsassistenz, 2001,
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MENSCHEN

Die Welt zum Leuchten
bringen

Von Claus Sasse

Vielleicht haben die zahlreichen
Familienurlaube in den Bergen ihre
Liebe zu leuchtenden Farben und
zur Sonne geweckt. Bereits als Kind
fuhr die Hamburgerin Friederike
Korner regelmifBig mit ihrer Familie
im Winterurlaub nach Osterreich.
Dort, auf dem Tiroler Arlberg bei

St. Anton, lernte sie das Skilaufen.
Abfahrt. Am Anfang hatte sie zwar
»schon etwas Angst davor®, auf

den wackeligen Brettern die Pisten
runterzufahren, gibt sie zu. Aber das
ist heute kein Thema mehr. ,,Winter
mag ich®, sagt sie und ldchelt: ,,mit
dicken Socken.*

Die ruhige Frau, die von ihrer Familie und
ihren Freunden einfach Rike genannt wird,
wirkt etwas zuriickhaltend und gleichzeitig
auf angenehme Weise selbstbewusst. Viel
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hat die 35jdhrige schon erlebt, Schones und
Spannendes, aber auch Riickschlige und
Enttduschungen. Doch sie hat sich immer
wieder aufgerappelt, auch dank des starken
Riickhalts aus ihrer grofen Familie. Gebo-
ren in Hamburg, verbrachte sie mit ihren
Eltern und drei Geschwistern die ersten Jah-
re zunédchst in Bonn. Dort ging sie in einen
Kindergarten fiir Kinder mit unterschiedli-
chen Behinderungen. Nach dem Umzug zu-
riick nach Hamburg und der Grundschulzeit
in einer Integrationsklasse lie} sie sich auf
der Gesamtschule Winterhude von ihrer
Kunstlehrerin fiir das Malen entflammen.
Eine Leidenschaft, die bis heute anhiilt. ,Ich
mochte Malerin werden“ sagt Rike Korner
ruhig, aber bestimmt, wenn es um ihre be-
rufliche Zukunft geht.

Das ist im Augenblick noch ein groBer
Traum. Nach der Schule und der Berufsvor-
bereitung arbeitete Rike Korner zunéchst

in einem integrativen Bistro. Dort lernte sie
Brotchen zu schmieren und Géste zu bedie-
nen. 1998 bekam sie einen festen Arbeits-
platz in der Kiiche einer Hotelkette. Zu ih-
ren Aufgaben gehorte, das Friihstiick fiir die
Giste vorzubereiten und auch das Geschirr
abzurdumen. Hektik, Druck und Stress, im
Gastgewerbe an der Tagesordnung, konnten
sie nicht erschiittern. Mit Rike zusammen-
zuarbeiten sei toll, weil man sich da immer
wieder so gut beruhigen konne, erzéhlte ein-
mal ihre damalige Kollegin den Arbeitsassis-
tenten von Rike Korner. Sie fiihlte sich wohl
in ihrem Job. 2008 musste das Hotel ge-
schlossen werden, Rike Korner wurde in ein
anderes Haus der Kette versetzt. Dort gefiel
es ihr tiberhaupt nicht mehr, sie durfte nur
noch Kaffeetassen und Kaffekannen spiilen.
Die alten KollegInnen fehlten ihr, sie wurde
immer ungliicklicher, schlieBlich kiindigte
sie. ,Danach hatte ich {iberhaupt keine Lust



Selbstportrait 1992

mehr®, resiimiert sie nachdenklich zehn
Jahre Arbeit in Kiiche und Service.

Doch sie hatte Gliick und fand neue Be-
schéftigungen im Rahmen von Integrati-
onsmafnahmen in einer Schulkantine und
in einem Café in einem Seniorenheim. Die
Aufgaben waren ihr vertraut, aber vor al-
lem halfen ihr die Kantinenchefin und der
Kontakt mit den Schulkindern, die Lust am
Arbeiten zuriick zu gewinnen. Im letzten
Jahr kam dann der nédchste Tiefpunkt: die
Schulkantine bekam einen neuen Péchter,
der Rike nicht weiter beschéftigen wollte.
Nun versucht sie zusammen mit ihren Ar-
beitsassistenten Holger Niedermann und
Norbert Ganter eine neue Perspektive zu
finden, am liebsten natiirlich als Male-
rin. Doch das ist nicht so einfach. In ihrer
Freizeit malt sie aber weiter sehr viel. Im
offenen Atelier der ,Schlumper®, einer
Kreativwerkstatt fiir Menschen mit Behin-

derungen, komponiert sie regelmifig eines
ihrer farbenfrohen, leuchtenden Bilder.

Uberhaupt das Leuchten. Kaum ein
Bild von Rike Korner, auf dem nicht die
Sonne scheint oder wenigstens die Farben
strahlen. Die Welt zum Leuchten zu brin-
gen scheint ihre stille Mission zu sein. ,Ich
schenke gerne etwas® sagt sie, ,und ich be-
komme auch gerne Applaus®, ergidnzt sie
leise und ldchelt wieder.

Hinter ihrer Ruhe und Zuriickhaltung
muss eine ungeheure Energie verborgen
liegen. Neben der Arbeit geht Rike Korner
regelméfig zu einer Freizeitgruppe, einmal
in der Woche auch zum Tanzen. Sie schreibt
Tagebuch auf ihrem Laptop und fotogra-
fiert. Vor 10 Jahren, als sie beschlossen
hatte, bei den Eltern auszuziehen und sich
eine eigene Wohnung zu suchen, entschied
sie, mit ihrer Freundin Wiebke zusammen
eine Wohngemeinschaft zu griinden.

MENSCHEN

Dort haben sich die beiden lingst ein-
gerichtet, und Rike Korner fiihlt sich hier
zu Hause. Trotzdem kommt sie immer noch
gerne zu ihren Eltern zu Besuch. Und ge-
nauso gerne fahrt sie jedes Jahr mit ihrer
Familie in die Berge zum Skilaufen. Mit di-
cken Socken natiirlich

Claus Sasse
ist bei der BAG UB fiir
die impulse zusténdig

Kontakt und néhere Informationen
BAG UB e.V,, Claus Sasse
Schulterblatt 36, 20357 Hamburg
E-Mail: impulse@bag-ub.de
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LEICHTE SPRACHE

Mitreden und
Mitgestalten:
Menschenrechte

Von Hans-Jurgen Behrens (Mensch zuerst) und Diane Henschel (aawest)

ieses Jahr im Februar gab es in Hamburg eine

Fortbildung zum Thema Menschenrechte.

Alles drehte sich um die Rechte von Menschen
mit Behinderungen, die in einem Vertrag in der UNO
aufgeschrieben wurden. Die UNO ist die Versammlung
aller Lander der Welt. Auch Deutschland hat diesen Ver-
trag unterschrieben.

An der Fortbildung haben tiber 40 Menschen teilge-
nommen. Es gab Menschen mit Lernbehinderung, mit
korperlichen und seelischen Beeintrachtigungen und
natlirlich auch Menschen ohne Behinderungen. Jeder
und jede war willkommen und durfte eigene Ideen mit-
bringen.

Veranstalter war das Forum Inklusion. Im Forum
Inklusion engagieren sich verschiedene Einrichtungen
fiir ein gleichberechtigtes Leben im Stadtteil. Inklusion
bedeutet, dass alle Menschen von Anfang an dazugeho-

ren.
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Im Forum Inklusion sind die Lebenshilfe, die
Marthastiftung, das Biirgerhaus, die alsterdorf assistenz
west, der VdK und der Sportverein SV Eidelstedt vertre-
ten.

Der Verein ,Mensch zuerst® war auch dabei: mit
einem Vortrag und mit den ,Halt! Leichte Sprache!*-
Karten. Wenn einer schwer zu verstehen war, konnten
die Teilnehmer die Karte hochhalten und die Rednerin
musste noch einmal alles in Leichter Sprache erzdhlen.

Zwei Tage sind wir zusammengekommen, haben
Neues gehort und in groBer und kleiner Runde geredet.
Wir haben iiber Wohnen, Arbeit, Offentlichkeit, Unter-
wegs-Sein, Kunst, Sport und Medien gesprochen.

Wir wollten wissen, was wir fiir Rechte haben und
ob es in der Wirklichkeit auch klappt.

Besonders war, dass die Menschen mit Beeintrach-
tigung ganz offen geredet haben. Sie haben {iiber ihre
Erfahrungen berichtet und haben Verdnderungen gefor-
dert.

48 Forderungen haben wir aufgestellt.

Wir waren am 7. Marz bei Frau Korner, der Se-
natskoordinatorin fiir Gleichstellung von Menschen mit
Behinderung in der Hansestadt Hamburg und haben ihr
die Forderungen tiberreicht.

Zusammen bringen wir etwas ins Rollen. Es geht
weiter. Mit der Hilfe von Frau Kérner werden die Forde-
rungen bei den Politikern landen und tberall dort, wo
sich etwas verdandern soll.

Wir halten Sie auf dem Laufenden, wenn etwas
Neues geschieht.

LEICHTE SPRACHE

Sprache
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Benachteiligungen von jungen Frauen im beruflichen System

finden immer noch zu wenig Beachtung

Von Manuela Heger und Désirée Laubenstein

Berufliche Teilhabe

Die Partizipation am Arbeitsleben ist fiir alle Menschen ,von ele-
mentarer Bedeutung und eine wichtige Voraussetzung fiir eine
gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der Gesellschaft (Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales 2009, 63).

Beziiglich der nachschulischen Lebensperspektive benachteilig-
ter/behinderter Jugendlicher kann eine Kumulation von Schwie-
rigkeiten in den unterschiedlichen Lebensbereichen konstatiert
werden (vgl. Fasching 2004; Kiithnke/Miiller 2009). Dies betrifft
zunichst benachteiligte/behinderte junge Madnner und Frauen glei-
chermaBen. Neuere Studien (vgl. Orthmann 2001; Theis-Scholz
2001) weisen darauf hin, dass auch benachteiligte/behinderte junge
Frauen eine berufliche Titigkeit in ihrem Lebensentwurf antizipie-
ren. Gleichzeitig sind sie dennoch ,hédufiger arbeitslos und schlech-
ter qualifiziert als nichtbehinderte Frauen und (nicht)behinderte
Ménner® (Niehaus 2000, 16).

Die Art der Berufswahl hat Auswirkungen auf Beschiftigungs-
moglichkeiten, Verdienst, berufliche Aufstiegschancen, Ansehen
und gesellschaftliche Partizipationsmdoglichkeiten (vgl. Hamburger
Arbeitsassistenz 2007, 32).

Hierbei stellt sich die Einschrinkung der Teilhabe im Bereich
,Arbeit und Beruf® fiir Frauen z.T. besonders deutlich dar (vgl.
Orthmann 2000, 2001; Konig 2006; Fasching 2008; Laubenstein/
Heger 2010). Dies konnte auch in der unter der Mitarbeit der
beiden Autorinnen durchgefiihrten Evaluation der bayernweiten
Konzeption von ,Ubergang-Forderschule-Beruf* (vgl. Heger/Lau-
benstein 2009; Fischer/Heger 2011) bestéitigt werden. Dem wider-
sprechend gibt es jedoch auch Ansidtze bzw. Konzepte, in denen
sich der prozentuale Anteil von Médnnern und Frauen weder bei
den Teilnahmezahlen noch bei der Anzahl erreichter Vermittlun-
gen signifikant unterscheidet (z.B. Hamburger Arbeitsassistenz,
Baden-Wiirttembergisches Modell BVE/KobV), wobei sich durch-
gingig deutliche Unterschiede erkennen lassen, in welchen Ar-
beitsbereichen Frauen und Ménner téitig werden. Auffillig ist, dass
sich in kaum einem der Projekte differenzierte Analysen zu einer
Genderthematik finden. Der Prozess der sozialen Benachteiligung
verweist auf spezifische Problemlagen und auf die Notwendigkeit
einer Gendersensibilitidt. Eine genaue Analyse ist Voraussetzung,
um gezielt und wirksam FordermaBnahmen unter Beriicksichti-
gung des Gender-Mainstreaming einleiten zu kénnen, denn oftmals
dominiert die Frage nach der Benachteiligung durch Behinderung
iiber weite Strecken die Frage nach der Benachteiligung aufgrund
des Geschlechts.
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Gender-Studie
Im Folgenden soll eine von den Autorinnen durchgefiihrte Studie vor-
gestellt werden, die sich mit dem Thema ‘Gender” bzw. speziell der
Situation von Frauen mit Benachteiligungen/Behinderungen im Uber-
gang ‘Schule-Beruf”sowie im beruflichen Bereich beschiftigt. Konkret
lautete die forschungsleitende Fragestellung, ob von verschiedenen
AkteurInnen im Bereich der beruflichen Rehabilitation Unterschie-
de zwischen Médnnern und Frauen beziiglich der Teilnahme(-bereit-
schaft) an Integrationsprojekten/Manahmen der beruflichen Reha-
bilitation sowie bezogen auf erfolgreiche Vermittlungshemiihungen
wahrgenommen werden, welche Griinde sich dafiir angeben lassen
und welche Schlussfolgerungen daraus zu ziehen sind.

Zur Bearbeitung dieser Fragestellung(en) wurden Expertlnnen-
interviews' in Form von Gruppeninterviews gefiihrt. Glaser/Laudel
(2009, 12) bezeichnen Expertlnnen ,als die Personen, deren Wissen
iiber die zu untersuchende Situation erfasst werden soll.“ Der Status
eines Experten/einer Expertin ist somit immer relational und kon-
textabhéngig. Expertlnnen werden immer fiir den jeweiligen For-
schungsbereich definiert. Sie iiben eine bestimmte Funktion in einem
bestimmten Setting aus, wodurch sie ein Sonderwissen gewinnen.
Dieses ist Gegenstand des Interviews. Als Expertlnnen im Bereich der
beruflichen Rehabilitation wurden fiir die Studie in der beruflichen
Integrationsarbeit erfahrene bzw. titige Fachpersonen ausgewéhlt:

e zwei Integrationsberaterinnen der Hamburger Arbeitsassistenz
als Fachdienst zur beruflichen Eingliederung von Menschen mit
Behinderungen (vgl. hamburger-arbeitsassistenz.de)

e vier IntegrationsberaterInnen von bayerischen Integrationsfach-
diensten (IFD)

e zwei Vertreterinnen von Weibernetz e.V., ein Verein, der sich
als politische Interessensvertretung behinderter Frauen, unter
anderem im Bereich der beruflichen Rehabilitation, versteht (vgl.
weibernetz.de).

Die interviewten Expertlnnen zeichneten sich dadurch aus, dass

¢ sie selbst Teil des zu befragenden Forschungsfeldes sind,

e sie iiber ein Spezialwissen im Feld der beruflichen Rehabilitati-
on benachteiligter/behinderter Menschen (und besonders auch
Frauen) verfiigen,

e sie durch ihre Professionalitit Praxis- und Handlungswissen in
diesem spezifischen Feld besitzen,

e dieses Wissen jedoch auch individuelle (durchaus biographisch
und professionell geprégte) Orientierungen aufweist,

e diese Orientierungen sich in der téiglichen Praxis, d.h. auch im
Umgang mit dem Klientel zeigen.
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Ein Leitfaden diente in diesem Kontext dazu, das Interview auf be-

stimmte Themen zu fokussieren. Er umfasste Fragen

e zur Rekrutierung der TeilnehmerInnen in verschiedenen Mafnah-
men,

e zu spezifischen Angeboten fiir Menschen mit Benachteiligungen/
Behinderungen,

e zur Teilnahme(-bereitschaft) von Frauen und Mdnnern an MaB-
nahmen der beruflichen Rehabilitation,

¢ zu den Erwartungen der TeilnehmerInnen,

e zu spezifischen Angeboten fiir Frauen,

e zu Vermittlungsergebnissen (Anteil der Frauen/Manner mit Be-
nachteiligungen/Behinderungen, die es schaffen, eine Titigkeit auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufzunehmen) sowie zu den fiir
eine Vermittlung forderlichen sowie hinderlichen Einflussfaktoren,

e zu Kooperationen bzw. Netzwerken mit weiteren Akteuren

e sowie zum Doing Gender” als soziale Konstruktion von Geschlecht
e zum einen beziiglich der TeilnehmerInnen (z. B. Geschlechts-

stereotypien, Berufswahlentscheidungen),
e zum anderen beziiglich der MitarbeiterInnen in den einzelnen
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Fachdiensten (z. B. Sensibilisierung, Forthildungsangebot zum

Thema ‘Gender").
Die Auswertung wurde auf Grundlage der qualitativen Inhaltsanalyse
(vgl. Mayring 2000; 2002) durchgefiihrt. Mit Hilfe dieses Verfahrens
werden Texte in mehreren Schritten systematisch analysiert, indem
das Material in Einheiten zerlegt und diese nacheinander unter Be-
riicksichtigung vorher erstellter Kategoriensysteme (z.B. in Anleh-
nung an den Leitfaden) bearbeitet werden.

Ergebnisdarstellung

Oberkategorien, die in der Auswertung erarbeitet wurden, sind:

¢ Berufsorientierung

e Gesellschaftliches Bild/Doing Gender”

e Zugang zu MaBnahmen

e Sensibilisierung fiir Geschlechterfrage

e Netzwerkarbeit/Peer-Counselling

e Vermittlung

Nachfolgend sollen die zentralen Ergebnisse der Studie zusammenfas-
send dargestellt werden:
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Berufsorientierung

Der Ubergang von der Schule in das Arbeitsleben ist fiir viele Jugendli-

che ein bedeutsames Thema. Die Jugendlichen miissen dabei zahlreiche

Entscheidungen treffen. Schiilerlnnen im Forderschwerpunkt Lernen

(vgl. Fasching 2004; Friedrich 2009; Kuhnke/Miiller 2009) oder auch im

Forderschwerpunkt Geistige Entwicklung treffen héufig erst sehr spét

eine berufliche Entscheidung. Auch fehlen oftmals konkrete berufliche

Vorstellungen. Im Berufsheratungsprozess zeigen sich diese SchiilerIn-

nen verstdrkt hilflos. Die Jugendlichen sind

nur wenig tiber ihre beruflichen Moglichkei-

ten informiert, so dass sie das Netz der berufli-

chen Rehabilitation nicht nutzen kénnen.

e Die SchiilerInnen nutzen nur wenige
Informationsquellen, die Informationsauf-
nahme erfolgt eher zufillig.

e Die Zielberufe liegen auf einer eher engen
Berufsskala (was im Zusammenhang mit
einem traditionellen Rollenverstéindnis
steht):

e Berufswiinsche bei Jungen umfassen vorrangig handwerkliche
und technische Berufe sowie Arbeiten im Garten- und Land-
schaftsbau und in der Verwaltung.

¢ Berufswiinsche bei Mddchen weisen eher auf hauswirtschaftli-
che oder soziale Arbeitsfelder und Titigkeiten im Biiro hin (vgl.
u.a. Wegner 2000, 12; Fischer/Heger 2011, 256ff; Bundesminis-
terium fiir Arbeit und Soziales 2011, 58).

e Schwierigkeiten zeigen sich auch bei der Realisierung der Be-
rufswiinsche:

e So zeigen sich die Jugendlichen im Bewerbungsverhalten
unsicher, unentschlossen, weisen wenig Eigeninitiative auf,
was oftmals zu einer verspéteten Bewerbung fiihrt (vgl.
Fasching 2004, 4).

¢ Junge Menschen, die bereits an mehreren Angeboten der
beruflichen Rehabilitation ohne Erfolg teilgenommen ha-
ben (,Wir haben schon so viele Manahmen durchlaufen,
es bringt doch eh nichts“ (Interview 2.2), haben aufgrund
von Resignation noch weniger Chancen, einen Arbeitsplatz
zu finden.

¢ Auch bei Personen mit Benachteiligungen/Behinderungen,
denen es letztendlich gelingt, eine Tétigkeit auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt aufzunehmen, lassen sich deutliche
Geschlechterunterschiede erkennen, in denen sich die
genannten Tendenzen hinsichtlich der Berufswiinsche
manifestieren (vgl. 'Vermittlung’; Fasching 2004, 13; Doose
2007, 314).

e Schiilerinnen aus Forderschulen werden besonders oft in institu-
tionell vorgeprigte Wege gedréingt. Bei Frauen bzw. Mddchen mit
Behinderung wird von vornherein ein besonderes Schutzhediirfnis
angenommen und damit erscheinen dann Schonriume wie Werk-
stétten fiir behinderte Menschen (WfbM), berufsvorbereitende
MaBnahmen oder Institutionen der beruflichen Rehabilitation wie
Berufshildungswerke (BBW) als geeignete Orte der (beginnenden)
beruflichen Teilhabe (vgl. ‘Gesellschaftliches Bild").

e Hierbei zeigt sich jedoch, dass der Frauenanteil in ,vorgelagerten’
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Einrichtungen der beruflichen Rehabilitation lediglich bei 20-25%
liegt (vgl. Vieweg 2011).

¢ Auch lésst sich vermuten, dass Mddchen im Vergleich zu Jungen
weniger Unterstiitzung im héuslichen Umfeld beziiglich einer be-
ruflichen Vorbereitung und Aushildung bekommen (vgl. Orthmann
2000; Fischer/Heger 2011, 222) sowie junge Méanner stirker zu
Selbstidndigkeit (was auch Mobilitét einschlieBt) erzogen werden (vgl.
ebd. 258).

Um ,eine erfolgreiche Gestaltung des Ubergangs auf das Leben nach der
Schule und den ersten Arbeitsmarkt® (Fischer/Heger 2011, 78) zu un-
terstiitzen, gilt es, diesen Ubergang friihzeitig in den Blick zu nehmen
- dabei hat eine (fehlende) systematische schulische Vorbereitung (vgl.
ebd. 332) einen nicht unerheblichen Einfluss im Prozess der Berufswahl-
orientierung.

Auch die Kooperation und Vernetzung mit auBerschulischen, im be-
ruflichen Bereich tétigen Expertlnnen (vgl. ebd. 333) bereits wihrend
der Schulzeit stellt einen wesentlichen Wirkfaktor fiir einen (gelingen-
den) Ubergang aus der Schule in den Arbeitsmarkt dar. Unterschiedliche
Projekte und MaBnahmen (vgl. z.B. ,Ubergang Forderschule-Beruf* in
Bayern, Hamburger Arbeitsassistenz), in denen der Aufbau von Vernet-
zungsstrukturen mit auBerschulischen PartnerInnen das Ziel war, be-
legen, dass durch ein solches Vorgehen Arbeitsplitze auch fiir behin-
derte/benachteiligte SchulabgéngerInnen auf dem ersten Arbeitsmarkt
ge- (bzw. er-) funden werden konnen.

Lehrkrifte haben die Aufgabe, berufliche Vorstellungen der Schiile-
rInnen zu eruieren, aufzugreifen, Praktika zu organisieren und fiir das
einzelne Individuum realistisch erscheinende Optionen zu erarbeiten.
Dies darf jedoch nicht vorrangig ,.entlang gesellschaftlicher Normen und
ziemlich festgeschriebener Rollenmuster® (Hamburger Arbeitsassistenz
2007, 38) erfolgen, sondern muss auch fiir das jeweilige Geschlecht als
(auf den ersten Blick) ‘untypisch” erscheinende Arbeitsbereiche aufgrei-
fen, um die Kenntnis beruflicher Alternativen und so die ansonsten ein-
geschrinkte Auswahl an Berufen zu erweitern. Mehrere verschiedene
Praktika als Einsicht(en) in betriebliche Realsituationen dienen dazu,
berufliche Vorstellungen zu tiberpriifen und gleichzeitig zu vermeiden,
lediglich selektive Eindriicke aus einem Praktikum auf einen gesamten
Arbeitsbereich zu generalisieren.

Wechseln die Jugendlichen von der Schule in Manahmen der be-
ruflichen Rehabilitation, sollten sie bereits Vorerfahrungen im Hinblick
auf berufliche Orientierung mithringen, da es zu diesem Zeitpunkt meist
bereits ,um Vermittlungsdruck® (Interview 1.1) geht, was bedeutet, dass
nicht ausreichend Zeit vorhanden ist, um umfassend alternative Moglich-
keiten auszuprobieren.

Die gerade oben genannten Aspekte beziehen sich auf junge Frau-



en und Méanner mit Benachteiligungen/Behinderungen gleichermafien.
Héaufig wird ,argumentiert, dass es fiir behinderte Menschen ohnehin
schwierig genug sei, einen Arbeitsplatz zu finden und deshalb nicht zu-
sétzlich auf die Qualitét der Arbeitsplédtze bzw. die geschlechtsspezifische
Zuordnung der Berufe geachtet werden konne. Die geschlechterspezifi-
sche Teilung des Arbeitsmarktes wird so fiir Menschen mit Behinderung
verstarkt® (Konig 2006, 31). Gilt jedoch Frau-Sein” als zusétzliche Be-
griindung fiir schlechtere Bedingungen am Arbeitsmarkt?

Gesellschaftliches Bild/'Doing Gender”

Will man sich mit dieser Frage beschéftigen, miissen mehrere Faktoren

in den Blick genommen werden:

* 5o zum einen, inwieweit z.B. Frauen von sich aus eine geringere Er-
wartungshaltung aufweisen, sich sozusagen mit ‘weniger” zufrieden
geben

e oder auch, inwieweit eher 'von aufen” bestimmte, gesellschaftliche
‘Bilder”, soziale Einstellungen und Vorurteile letztendlich getroffene
Entscheidungen und erreichte berufliche Teilhabe bestimmen.

In allen Interviews konnten der Einfluss beider Aspekte nachgewiesen

werden. Vertreterinnen der Hamburger Arbeitsassistenz konstatierten

hierbei: ,Junge Frauen sitzen wesentlich bescheidener hier, glaub ich,
und sagen: Ach, was ihr mir gebt, das nehm ich so. Das ist jetzt etwas
iiberspitzt gesagt. Auch die Eltern sind, glaub ich, oft so zufrieden, wenn
iiberhaupt irgendwas gefunden wird“ (Interview 1.2). Frauen sind ins-

gesamt eher bereit, ,Zugestindnisse zu machen® (Interview 1.1), so z.B.

Tétigkeiten in nicht den eigenen Wiinschen entsprechenden Arbeitshe-

reichen bzw. schlechtere Arbeitskonditionen zu akzeptieren.

Verstirkt wird dies durch vorgeprigte Rollenschemata, denen die
Frauen (héufig fiir sie selbst und ihr Umfeld) unbewusst entsprechen:
,Das worum es im Endeffekt geht, das ist ganz klassisch (...), ich habe
kein einziges Middchen, das auBerhalb der Hauswirtschaft oder der klas-
sischen Frauenberufe irgendwo angesiedelt ist oder da auch hin mochte®
(Interview 3.3).

Trotz der Tatsache, dass eine der interviewten Integrationsbheraterin-
nen bewusst darauf achtet, umfangreich iiber Berufe zu informieren und
Praktika anzubieten, resiimiert sie aufgrund ihrer bisherigen Erfahrung:
»Wenn jetzt ein Mddchen zu mir sagen wiirde, sie will zu den Schreinern,
dann konnte ich ihr das bieten. Ohne weiteres! [Doch] Passiert nicht*
(Interview 3.2). Es zeigt sich, wie schwer es ist, die traditionellen Mus-
ter nicht nur gesellschaftlich, sondern auch individuell aufzubrechen.
Auch in einem Projekt des Jenaer Zentrums fiir selbsthestimmt Leben
behinderter Menschen e.V. 2005 wurde dieser Eindruck bestérkt: Hier

waren es nicht die Betriebe des allgemeinen Arbeitsmarktes, die sich
eine ,unkonventionelle Tétigkeit’ der SchiilerInnen nicht vorstellen konn-
ten, sondern die SchiilerInnen selbst, die sich in der Wahl ihres Prakti-
kums oder auch moglichen Aushildungsplatzes selbst begrenzten. Somit
kann von einem ‘Wunsch” der jungen Frauen, in geschlechtsspezifischen
Arbeitsbereichen tétig zu sein (auch wenn andere Praktikumsbereiche
angeboten werden) gesprochen werden.

Auch in den Interviews finden sich auf Seiten Professioneller tradi-
tionell gepridgte Denkmuster. So duBert ein Integrationsberater: ,Ein
Médchen hatte ich, das wollte jetzt auf den Bau. Das geht aber nicht!
Keine Frau arbeitet auf dem Bau, da kann ich niemanden hinschicken®
(Interview 3.3).

Somit wird deutlich, dass die Berufswahl von und fiir junge Frauen
eher nicht von rationalen Kriterien wie Eignung, Neigung und Fahigkei-
ten bestimmt wird, sondern von der Vorstellung davon, was fiir junge
Frauen als ,passend’ antizipiert wird.

D.h., dass sich nicht nur Frauen nicht fiir ménnlich orientierte Ar-
beitsfelder selbst als unpassend erleben, sondern die Tétigkeiten in
ménnlich dominierten Bereichen Frauen von ihrem sozialen Umfeld
auch nicht zugetraut oder zugemutet werden. Eine Expertin formuliert
zusammenfassend zutreffend:

wJa. Also, ich glaube, es ist beides, weil die Teilnehmer mit solchen
Wiinschen klar nicht kommen und weil es auch nicht in den Kopfen der
Kollegen ist* (Interview 1.1). Somit muss dem Folgenden zugestimmt
werden: , Traditionelle Rollenschemata bestimmen also ganz offensicht-
lich immer noch stark den Denk- und Planungshorizont, so dass ganz
generell auch heute noch von einer geschlechts- bzw. zuschreibungshbe-
zogenen Berufswahl gesprochen werden muss - mit den entsprechenden
Folgen hinsichtlich der Wahlfreiheit, der Verdienst- und Aufstiegsmag-
lichkeiten sowie der sozialen Absicherung fiir Frauen“ (Hamburger Ar-
beitsassistenz 2007, 33).

Der Ansatz Doing Gender” kommt hier zum Tragen. Er dient als Er-
kldrungsmodell fiir die Konstitution der Geschlechter. Ausgedriickt wird

damit, dass das Geschlecht durch alltédgliche
Handlungen und Interaktionen hergestellt
wird, sich tédglich aufs Neue reproduziert und
damit verfestigt. Es zeigen sich mogliche Ge-
schlechterstereotypien, die sich dem Aufbre-
chen widersetzen: ,Also, ich denke mal, dass
Médchen nicht so stark empowered werden,
sag ich mal. Dass man nicht sagt: Mensch, jetzt
trau dich. Und reifl dich mal zusammen und
spring iiber deinen Schatten.” Natiirlich sind
die auch wesentlich sozial angepasster, fallen
dadurch nicht so auf und werden jetzt nicht ir-
gendwelchen Malnahmen zugewiesen, wo man denkt: Jetzt miisste man
mal was tun.” Viele Eltern haben, glaub ich, fiir ihre Tochter auch nicht
so viel Ehrgeiz, wie fiir ihre S6hne, ne.“ (Interview 2.1)

Es lédsst sich eine Verfestigung ‘traditioneller” Bilder feststellen: ,Also,
man muss schon sagen, dass die Problematik nicht anfingt in dem Al-
ter, ne? (...) es fingt im Prinzip vor der Geburt an und umschliet alle
am Prozess beteiligten Personen, d.h. sowohl die jungen Frauen selbst,
als auch ihr soziales Umfeld.“ (Interview 1.2): ,Also bei uns ist keine
einzige junge Frau nicht im hauswirtschaftlichen Bereich, auch im Prak-
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tikum. Alle im Altenheim, in der Kiiche, im ... [Wéscherei] Das sind die
klassischen, und Gértnerei vielleicht noch. Das kommt noch bei den
jungen Frauen (...) Hotel. Hotel hab ich noch welche“ (Interview 3.3).
Und selbst wenn die berufsorientierenden und qualifizierenden Dienste
Alternativen anbieten, scheinen diese zunéchst bei den jungen Frauen
auf Irritation und Ablehnung zu stoBen: ,Und sind auch mit den Méd-
chen so in ménnerspezifische Bereiche gegangen oder haben dariiber
gesprochen, aber ich wei3, dass die dann alle gesagt haben: Mhhhh.”
(Interview 2.2) ,Also ich biete es immer an, aber sie gehen da iiber-
haupt nicht drauf ein. (...) Passiert nicht* (Interview 3.2). Der Prozess
des ,Doing Gender’ produziert und reproduziert sich so in allen Phasen
der beruflichen Orientierung und Qualifikation. Problematisch an die-
sem Prozess ist, dass er nicht auf der bewussten, rational-reflektierten
Ebene erfolgt, sondern als unbewusster Prozess Interaktionsprozesse
strukturiert: ,Ich kann dann schon den Médchen auch einen Prakti-
kumsplatz in einem typischen ménnlichen Beruf anbieten. Aber, bin ich
so? Das weil} ich jetzt gar nicht. Ich forciere schon, ich mein das Méad-
chen kam jetzt, wo ich von erzéhlt habe, so auf mich zu und meinte:
‘Briickenbau/Stralenbau!” Und ich sag: Nee!™(Interview 3.3). Es gilt
daher, die unbewussten Prozesse des ,Doing Gender’ zu thematisieren,
ins Bewusstsein zu bringen, sich nicht von diesen vereinnahmen zu
lassen. Hierbei helfen Projekte oder Modelle, die sich ganz spezifisch
bereits mit der Thematik Frauen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
beschiftigt haben (vgl. ‘talente” der Hamburger Arbeitsassistenz), da
hierbei die Perspektive ganz klar auf die Genderthematik gelegt wird.

Es zeigt sich, dass diese Projekte dann das Bewusstsein fiir ,Doing
Gender’ erhohen, gleichzeitig bedarf es jedoch einer Institutionalisie-
rung genderspezifischer Strukturen, um dieses Bewusstsein weiterhin
hoch zu halten. Die soziale Konstruktion des ,Doing Gender’ beginnt hei
jedem Einzelnen: , 0k, ich denke es ist auch ein Thema bei uns. Das fillt
mir jetzt so auf. Vielleicht gerade bei mir® (Interview 3.3).

Es ist erforderlich, den jungen Menschen ein Entwicklungspotenti-
al zuzugestehen und dieses zu fordern: ,Und das eine ist den Leuten
auch entsprechende Féhigkeiten, also die Moglichkeit zur Entwicklung
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solcher Fihigkeiten zuzutrauen. Ich glaube schon, dass auch traditi-
onell erst mal gesagt wird: Naja, das konnen die ja gar nicht so. Das
muss man denen abnehmen. (...) Naja, aber sie muss es doch lernen,
die junge Frau und kann es doch auch lernen, also lass uns da auch
was machen.” (Interview 1.2). Durch die Ermoglichung eines Sich-Aus-
probierens in verschiedenen Bereichen und durch die Bereitstellung
von Unterstiitzung und Ermutigung kann das Ziel verfolgt werden, den
einzelnen Jugendlichen in seinem Werdegang positiv zu beeinflussen:
LUnsere Zielrichtung bezogen auf ... dh Teilnehmer ist ja tatsdchlich
eben nicht, alle ... in die Autowerkstatt oder auf die Tankstelle, oder
was weil ich wo, in die Tischlerei ... zu orientieren, ... sondern ihnen
einfach Moglichkeiten zu eroffnen, auch mal in was anderes reinzu-
schnuppern. (...) Also ihnen quasi die begriindete Entscheidungsgrund-
lage zu liefern. (...) Aber was, womit ich mich iiberhaupt nicht befasst
habe, von vorneherein auszublenden, halten wir nicht fiir ... legitim.
(...) Also sie ein Stiick zu ermutigen ... dann haben wir ja sehr gesetzt
auf Empowerment und ... Moglichkeiten sich tiberhaupt mit der eige-
nen Biografie ... auseinander zu setzen ... anderes Selbsthewusstsein
zu entwickeln, sich grundsétzlich iiberhaupt was zuzutrauen® (Inter-
view 1.1). Oftmals verharren auch professionelle UnterstiitzerInnen
in tradierten Haltungen, eigene Vorurteile (z.B. beziiglich fiir Frauen
‘geeignete” Arbeitshereiche) werden oft nicht hinterfragt: ,man kann
ganz viel machen mit Methoden und Materialien, aber wenn man an
diese Haltungsgeschichten nicht rankommt ... also auch in Fortbildun-
gen mit Kollegen, dann kann man das auch glaub ich lassen“ (Interview
1.1). Es gilt, sich eigener, hdufig unbewusster Denk- und Verhaltens-
weisen bewusst zu werden, um dann Verdnderungen anzustreben und
auch Neues auszuprobieren: ,Sagen wir mal so, die ganz traditionellen
minnlichen Bereiche, wie eine Autowerkstatt zum Beispiel, glaub ich
schon, dass die nicht wirklich aufgeschlossen sind, wiirde ich schon
sagen. Unabhéingig ... davon, ob die Frau das will oder nicht. Trotz-
dem wire es an uns zu probieren, so und mal anzuklopfen und mal zu
fragen. (...) Ich war am Anfang durchaus iiberrascht von so manchem
Arbeitgeber, der insgesamt aufgeschlossen war gegeniiber der Idee von



WISSENSCHAFT

Pilzhammer 1992 Vogelmensch 2010

Integration“ (Interview 1.2). Jeder einzelne muss sich dieser Thematik
annehmen, doch muss der Anstof dafiir immer wieder gegeben wer-
den: ,Also die Erkenntnis fiir uns war dann einfach, dass wir gesagt
haben, an einem ganz anderen Punkt ansetzen, ne. Das sind so iiber
Generationen verfestigte Ansichten (...) Und insofern, wenn man das
wirklich mal anfasst, da miisste man, miisste man wirklich mal spinnen
und sich wirklich iiberlegen, auch die Eltern schon oder die Lehrerin-
nen fiir dieses Thema sensibilisieren” (Interview 2.1).

Zugang zu Mafinahmen

Héufig wird fiir den Personenkreis vor allem von Menschen mit ei-
ner geistigen Behinderung, wenn maglich, der sichere, ‘beschiitzende
Raum’ einer WfbM ‘gewiihlt”. Die Angste, die mit der Beschéftigung auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt verbunden sind, sind nicht unerheblich,
sowohl ganz praktische Dinge betreffend, wie den Arbeitsweg zu be-
wiltigen, aber auch die Frage der Absicherung und eines moglichen
Scheiterns. Junge Frauen betrifft dies ungleich mehr: ,Absicherung
Werkstatt. Und unsere These, haben wir natiirlich auch nie tiberpriift,
ist so ein hisschen, das, was fiir Eltern natiirlich ... deutlich weniger
risikobehaftet ist, als diesen anderen Weg zu gehen. Dass sie dann grad
bei jungen Frauen dann nochmal eher dazu tendieren zu sagen: da fiih-
len wir uns sicherer aufgehoben, da ist ein Netz und doppelter Boden®
(Interview 1.1).

Ist dies nicht der unbedingt favorisierte Weg, zeigt sich, dass Be-
troffene selbst sehr stark an Informationsheschaffung interessiert sein
miissen, denn prisent scheinen die Wege der beruflichen Qualifikati-
on nicht zu sein: ,Aber wir erleben ja ganz stark, das eine ist die Zu-
weisungspraxis der Agentur, das andere ist ja auch wie sich Eltern,
Netzwerke, Lehrer auch wirklich in diesen Beratungsgesprichen ein-
schalten, iiberhaupt agieren und drauf aufmerksam machen, es gibt
Moglichkeiten ... jenseits der Werkstatt” (Interview 1.1).

Die von der Agentur fiir Arbeit angebotenen beruflichen Rehabili-
tationsmafBnahmen fiir benachteiligte Jugendliche (BBW etc.) werden
vorwiegend geschlechterrollen-konform angeboten und die Jugend-
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lichen dementsprechend geschlechterstereotyp ausgebildet. Es zeigt
sich, dass nicht immer klar erkennbar ist, nach welchen Kriterien die
Agentur fiir Arbeit ihrem Klientel die jeweiligen Mafinahmen anbie-
tet, das Konzept des Doing Gender” wird auch hier vermutet: ,,Und ich
glaube, dass das auch so ganz tief im Unterbewusstsein von den Sach-
bearbeitern/Fallmanagern in den Arbeitsagenturen und sowas ist, dass
sie denken: Ja ein Mann, der muss mal seine Familie erndhren.” Jetzt
gerade bei Unterstiitzer Beschéftigung” (...)“ (Interview 2.1).
wiire mal eine Frage, die man stellen kénnte. Ob es da Uberlegungen
gibt von der Agentur fiir Arbeit, warum sie das und nach welchen Kri-
terien sie das auswihlen; warum das eben so ist“ (Interview 2.2). Die

L,Das

Anbieter selbst sind von der Zuweisungspraxis der jeweiligen Agentur
bzw. Arge abhéngig: ,Das Problem bei der 'UB” ist erst mal, dass die
Plédtze kontingentiert sind, ne. Dass man selber nicht auf Leute zugehen
kann und sagen: Das wire was fiir Sie!” (Interview 2.1).

Den einzelnen unterstiitzenden Institutionen fillt die ungleiche Ver-
teilung der Geschlechter bei der Zuweisung von Mafnahmen u.U. nicht
auf. Auch die Agentur fiir Arbeit selbst zeigt hierbei keine Sensibilisie-
rung hinsichtlich ihrer Zuweisungspraxis, obwohl Gender-Mainstrea-
ming als politische Handlungsmaxime alle MaBnahmen der beruflichen
Rehabilitation begleiten soll und muss. Die Sensibilitét fiir geschlechts-
spezifische Benachteiligung bleibt damit im Verantwortungsbereich
der MafinahmenanbieterInnen: ,(...) in 'UB”ist es ja ganz extrem, dass
die Agentur auch hier nicht entsprechend sensibilisiert ist. Also auf
Riickfragen (...) hieB es dann: Ja, uhhh, ist das wirklich so? Ist noch
gar nicht so klar gewesen™ (Interview 1.1).

Hieran zeigt sich, wie wichtig die Erhebung statistischer Daten zur
Geschlechterverteilung im Kontext beruflicher Bildung ist, um Fakten,
die sich fiir den Einzelnen nicht zu erkennen geben, objektiv absichern
zu konnen und auf mogliche Benachteiligungen aufmerksam machen
zu konnen. Verwunderlich ist es in diesem Kontext schon, dass die
Agenturen und Argen selbst keine Statistiken zur Verfiigung stellen
konnen, da sie von der politischen Zielrichtung des Gender-Mainstrea-
mings her dazu verpflichtet sind.
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Sensibilisierung fiir Geschlechterfrage

Die interviewten Expertlnnen sind sich der Notwendigkeit spezifischer
Angebote fiir Frauen oder auch Ménner bewusst, dennoch werden diese
kaum angeboten - auch aufgrund der oft niedrigen Anzahl an weibli-
chen Teilnehmerinnen. Entscheidend scheint hierbei demzufolge zu sein,
nicht allein bei der Reflexion der Notwendigkeit von genderspezifischen
‘Bausteinen” stehen zu bleiben, sondern diese konzeptionell zu veran-
kern und durchzufithren: damit ,,durch die Brille (...) immer wieder ge-
guckt” (Interview 1.1) wird.

Eine weitere Notwendigkeit zeigt sich in der Institutionalisierung gen-
derspezifischer Haltungen im praktischen Alltag. So arbeitet die Ham-
burger Arbeitsassistenz bei der Begleitung von Mafinahmen in einem
Paten-System. War es dabei frither mdglich, dass eine Teilnehmerin oder
ein Teilnehmer noch von zwei ménnlichen Kollegen begleitet wurde,
ist es heute selbstverstindlich, dass sich das Paten-System gemischt-
geschlechtlich arrangiert. Eine andere Form wiirde nicht nur bemerkt,
sondern ist gar nicht mehr vorstellbar.

Netzwerkarbeit/Peer-Counselling

Alle Expertlnnen bemiihen sich um einen intensiven Kontakt zu Insti-
tutionen und Netzwerken, die im Kontext der beruflichen Orientierung
und Qualifizierung unterstiitzend wirken. Eine solche Zusammenarbeit
muss forciert werden mit folgenden Personen bzw. Institutionen: Schule/
Lehrkrifte, Eltern, Berufsschulen, Unternehmen, weitere Institutionen
der Beratung. Doch auch in der Arbeit mit den

einzelnen TeilnehmerInnen hat sich ein Unter-

stiitzungskonzept als erfolgreich erwiesen, das

sogenannte Peer-Counselling, das Beratung,

Hilfe und Unterstiitzung fiir Betroffene von

Betroffenen beinhaltet. Menschen mit Benach-
teiligungen/Behinderungen haben es im Feld

der beruflichen Rehabilitation im Rahmen von

Beratung und Unterstiitzung oft mit nicht be-

hinderten Professionellen zu tun, die sich zwar

durch eine hohe fachliche Kompetenz, nicht jedoch durch Betroffenheit
oder Identifikation bzw. Perspektivilbernahme auszeichnen. Das Peer-
Counselling kann hier eine Moglichkeit bieten, Frauen mit Beeintréch-
tigungen in ihrem beruflichen Werdegang im Sinne des Empowerment
zu unterstiitzen und ihnen durch die Vorbildfunktion der betroffenen
Expertlnnen Mut zu machen, ihren eigenen Weg zu suchen und zu ge-
hen. Entscheidend ist hierbei, dass der Kontakt zwischen BeraterIn und
Betroffener nicht nur sporadisch genutzt, sondern intensiviert wird. Die
Hamburger Arbeitsassistenz bietet dafiir das Projekt Ein Tag fiir Dich”
an. Expertlnnen kiimmern sich an diesem Tag intensiv um junge Teilneh-
merInnen, die ganz neu in der Manahme (z.B. betriebliche Berufshil-
dung) sind: ,also die Kollegin hat sehr gezielt geguckt, wer passt zu wem
... nicht nur Branche, was interessiert jetzt diesen Youngster da, sondern
passt das vom Typ her, so ne? Wer ist auch in der Lage von den Experten
auch so ein bisschen ... ja ein bisschen Mut zu machen, zu bestérken,
aber auch die eigenen Hiirden und Stolpersteine gut zu beschreiben? (...)
Also jeder Experte hat im Grunde so ein bisschen, so ein personliches
Profil, also wo trau ich mich zu agieren und aufzutreten? Was erzéhl ich
auch tiber mich und was auch nicht? (...) Und das sind so Begegnungen,
wo wir das Gefiihl haben, das hat so ein bisschen Wirkung ... Die zeigen
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erst mal, wow das geht {iberhaupt® (Interview 1.1). Gerade dieses ,Pas-
sungsverhéltnis’ zwischen Expertln und BerufseinsteigerIn ist es jedoch,
was die Effektivitit eines Peer-Counselling ausmacht — nur allein die Be-
troffenenperspektive reicht hierbei nicht aus. Ziel des Peer-Counselling
ist es, Frauen mit Benachteiligungen/Behinderungen in gegenseitiger
Bestdarkung zu befihigen, eigene Bediirfnisse zu erkennen, Handlungs-
kompetenzen zu entwickeln und Selbsthewusstsein zu erlangen.

Erst tiber das Bewusstsein iiber eigene Fihigkeiten und Grenzen ent-
steht ein umfassendes Bild {iber Berufswahl und Berufswunsch. Erst die-
se Auseinandersetzung kann zu einer Verbesserung der Beschiftigungs-
chancen junger Frauen fiihren.

Vermittlung

Obwohl die interviewten Expertlnnen insgesamt in der Vermittlung von

Menschen mit Unterstiitzungsbedarf erfolgreich arbeiten, dufern sie

sich unterschiedlich, inwieweit sich die Vermittlung von Frauen schwie-

riger gestalte als von Ménnern. Es finden sich drei Positionen:

e Aufgrund der Tatsache, dass oft bereits insgesamt weniger Teilneh-
merinnen als Teilnehmer in einer MaBlnahme sind (vgl. Zugang zu
MaBnahmen), erscheint eine geringere Vermittlungszahl von weibli-
chen Personen nicht verwunderlich bzw. auffillig: ,Bei Médnnern (...)
aber sind mehrere vermittelt worden. Aber das ist ja klar, ich mein,
es war bisher eine Frau in der Malnahme und sieben Ménner*
(Interview 2.1).

¢ Eine andere Expertin meint: ,Also, ich muss jetzt ganz ehrlich sagen,
(...) wenn ich so riickblickend schaue (...), hab ich fiir mich bewusst
jetzt keinen Unterschied wahrgenommen, auch in den Zahlen
zwischen Ménnern und Frauen, aber ich hab das nicht systematisch
ausgewertet oder sowas. Hab da nie so einen Unterschied erlebt®
(Interview 3.1).

¢ Dem kontrir duBern sich die zwei Vertreterinnen der Hambur-
ger Arbeitsassistenz, die bereits iiber langjdhrige Erfahrungen im
Bereich der Vermittlung von Menschen mit Unterstiitzungsbedarf
verfiigen: ,,So, das heilt, wir sind eigentlich in der Vermittlung von
Frauen besser, weil so im Dienstleistungsbereich Kiiche, Hauswirt-
schaft hier (...) ein hoher Bedarf offensichtlich ist und wir die gut
platzieren konnen® (Interview 1.1).

Positive Vermittlungszahlen weisen somit dennoch klar auf geschlechts-

spezifische Zuordnung zu Arbeitsbereichen hin (vgl. auch u.a. Fischer/

Heger 2011; Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2011): ,Man

muss auch sagen, dass das Arbeitsplatzangebot in dem Bereich einfach

auch ganz gut ist. Also wie viele Kiichen gibt es, die mit einem Kuss

Leute von uns nehmen, ne? Das ist einfach eine Chance* (Interview 1.2).

,Das ist eine Branche mit hoher Fluktuation, also wo unsere Leute, wo



wir immer wieder Chancen haben, weil da findet (...) viel Wechsel statt;
was fiir unsere Leute nicht per se gut ist, was aber immer heif3t, der ist
Bewegung, der Markt® (Interview 1.1). Doch nicht alle Frauen bringen
die in diesen Arbeitshereichen nétige Flexibilitdt mit: ,dann gab es schon
mal Moglichkeiten der Vermittlung in einer Wéscherei, natiirlich auch
wieder frauenspezifisch und dann hiel es: Ja, aber die Arbeitszeiten
sind dhm, sind vollkommen variabel, je nachdem wie die Auftragslage
ist, muss eben mal 4hm bis zum spéten Abend durchgearbeitet werden;
dafiir ist der nichste Tag frei. Und das ist natiirlich klar, dass das {iber-
haupt keine Arbeitszeit ist, die man mit Kind &hm machen kann“ (Inter-
view 2.1).

Schlussfolgerungen
In Auseinandersetzung mit der Geschlechterfrage stoSen wir nach wie
vor auf Probleme, Diskrepanzen, unbewusste Haltungen, unterschied-
liche Vorstellungen und die Frage, wie wir damit, auch im Kontext des
Managements von Ubergang ‘Schule-Beruf” umgehen. Aus all den ge-
nannten Ergebnissen und ‘Barrieren” bzw. erschwerenden Faktoren,
die die berufliche Teilhabe von Frauen mit Behinderungen/Benachteili-
gungen beeinflussen, gilt es, konkrete, praxisrelevante Schlussfolgerun-
gen zu ziehen?. Ansatzpunkte, so hat sich im Gesprdch mit den Exper-
tInnen gezeigt, gibt es viele:

e Sensibilisierung fiir die Situation der Frauen: Es zeigt sich be-
sonders fiir Frauen mit Benachteiligungen/ Behinderungen dass
nach wie vor Geschlechterstereotypien in Ausbildung und Beruf
im Arbeitsmarktsystem vorhanden sind und die Lebensgestaltung
und Realisierungschancen dieser Frauen prégt. Gerade Frauen
mit Unterstiitzungsbedarf benétigen Hilfen in ihrer Berufsorientie-
rung, Berufswahl und in der Ausiibung ihrer beruflichen Tétigkeit.
Ohne eine Bewusstseinsbildung fiir die Genderthematik jedoch
werden sich die abgebildeten tradierten Rollenvorstellungen kaum
verdndern konnen. Somit muss immer wieder verdeutlicht werden,
dass es keine geschlechtsneutrale Perspektive gibt. Eine Sensibi-
lisierung fiir genderspezifische Aspekte muss bei allen Beteiligten
forciert werden. Es miissen in den Institutionen interne Strukturen
ausgebildet werden, um das Thema Gender-Mainstreaming auf der
Tagesordnung zu halten. Die Frage nach Geschlechtergleichstellung
muss zu einer Standardreflexionsfrage avancieren - sowohl bezo-
gen auf die Schule? als auch im Rahmen von Berufsinformation.

¢ Es erscheint Frauen mit Benachteiligungen/Behinderungen zwar
zum Teil nicht erschwert(er als Midnnern), eine Tétigkeit auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt aufzunehmen - doch wenn, dann handelt
es sich hierbei primér um ,frauentypische’ Bereiche wie Kiiche,
Hauswirtschaft* etc. (vgl. Hamburger Arbeitsassistenz 2007; Doose
2007; Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2011). Daher
muss eine Erweiterung des Berufswahlspektrums bei jungen Frau-

en (vgl. Bredow 2004, 498; Transition from School to Work 2005,
26) in den Blick genommen werden, so durch schulische Berufsori-
entierungsmafnahmen (z.B. Betriebs- und Arbeitsplatzerkundun-
gen, Praktika, Schiilerfirmen, Anlage von Portfolios sowie Zukunfts-
bzw. Berufswegekonferenzen; vgl. Fischer/Pfriem 2011) sowie durch
eine vielfiltige Berufsheratung und Unterstiitzung bzw. Ermutigung
junge Midchen auch geschlechter untypische” Berufswiinsche zu
formulieren und zu erkunden.
Ausbau von Angeboten der Fort- und Weiterbildung: Die unter-
schiedlichen Prozessbeteiligten miissen ,biografische und struk-
turelle Unterschiede in den Lebens- und Arbeitssituationen von
Médchen/Frauen und Junge /Mannern® (Tran-
sition from School to Work 2005, 27) kennen
sowie genug Wissen hzgl. Moglichkeiten und
Wegen unterschiedlicher Lebensgestaltung
haben. Dieses muss in unterschiedlichen
(Gender-) Workshops fiir (pddagogische,
Verwaltungs-) MitarbeiterInnen der verschie-
denen beteiligten Institutionen vermittelt
werden.
Ausbau gezielter Gender -~Bausteine bzw. Angebote, z.B. Projekt-
tage, in denen geschlechtertypische Fragestellungen behandelt
werden konnen.
Statistische Datenerhebung und Auswertung/Sensibilisierung bzgl.
der Zuweisungspraxis von Mafinahmen: Es miissen zuverlissige
statistische Daten bereits bei der Agentur fiir Arbeit erhoben und
ausgewertet werden, um Aussagen im Kontext der genderspezi-
fischen Zuweisung treffen zu konnen. Eine Analyse dieser Daten
muss insofern erfolgen, als dass auf ein Ungleichgewicht beziiglich
der Zuweisung von Mannern vs. Frauen zu Angeboten der beruf-
lichen Rehabilitation regulierend reagiert wird. Als hilfreich stellt
sich auch heraus, wenn MaBnahmen wissenschaftlich begleitet
werden, um genau auf diese Faktoren hinweisen zu konnen und
diese zuriickzuspiegeln. Gleichzeitig zeigt sich, dass die anbietenden
Institutionen selbst oft nur den Status Quo konstatieren kénnen, ha-
ben sie doch selbst keinen Einfluss auf Zuweisungspraxen innerhalb
unterschiedlicher Mainahmen.
Aufbau von Netzwerken: Lehrkrifte sowie Akteure der beruflichen
Rehabilitation brauchen Wissen iiber unterschiedliche Malnahmen
und Projekte beziiglich verschiedenster relevanter Themen, um
Anteile u.U. in eigene Entwicklungen transferieren zu kénnen hzw.
externe Angebote zu nutzen.
Damit verbunden ist der Ausbau von Beratung, eine Erhohung der
Transparenz von Informationen im Sinne einer Verdnderung der
AuBendarstellung bei Professionellen (Broschiiren, Internetauftritt,
Infoveranstaltungen in Schulen oder anderen Trigern der beruf-
lichen Rehabilitation etc.) sowie eine Verbesserung und Erleichte-
rung von Zugangsmoglichkeiten zu den einzelnen Angeboten.
Nutzung von Peer-Counselling, da sich dieses Konzept als wert-
volles Element im Rahmen der Beratung und Unterstiitzung von
TeilnehmerInnen beruflicher Rehamafinahmen erwiesen hat (vgl.
Hamburger Arbeitsassistenz 2007), Es trigt dazu bei, das Selbstbe-
wusstsein der jungen Menschen zu stéirken (,,Ich bin wer, ich kann
was. Ich trau mich auch nach Hilfe zu fragen. (...) Ich trau mich was
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auszuprobieren, wenn was schief geht, ist ok (Interview 1.1)) und
gleichzeitig die intrinsische Motivation zu erh6hen, diesen Weg zu
gehen (,sich selber dahinter(zu)klemm(en)“ (Interview 2.2)).

,Dran bleiben’ am Thema, das ist das vordergriindigste Ziel!
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