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1 Einleitung

“B's gibt nur zwei Freiheiten. Die Freiheit, nicht arbeiten zu brauchen, wenn einer
keine Lust hat zu arbeiten. Und die Freiheit, arbeiten zu dirfen, wenn einer arbeiten
will.” (Alfred Andersch)

In unserer modernen Leistungsgesellschaft ist Arbeit nicht nur die Gegenleistung fiir ihre
Bezahlung und damit Schliissel zu vielfaltigsten Konsumgeniissen, sondern sie stiftet Sinn,

gibt Identitét, strukturiert das Leben (vgl. SCHORLEMMER 1995).

“Arbeit ist unglaublich wichtig” (EMMERICH 2007) konstatiert eine kérperbehinderte Mit-
arbeiterin der Universitat Wiirzburg. Dies gilt fiir Menschen ohne Behinderung genauso
wie fiir Menschen mit Behinderung. Arbeit verleiht Selbstwertgefiihl und kniipft soziale
Kontakte, dient der gesellschaftlichen Integration — diese Faktoren sind fiir Menschen mit

Korperbehinderung vielleicht noch bedeutender als fiir Menschen ohne Behinderung.

Immer mehr junge Menschen mit Kérper- und Mehrfachbehinderungen verlassen die Schu-
le aber, ohne eine realistische Perspektive auf eine erfiillende Téatigkeit zu haben. Die
Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt werden immer héher und um freie Arbeitsstellen
herrscht ein zunehmender Verdrangungswettbewerb. Zugleich werden Fordermittel fiir die
berufliche Integration gestrichen (vgl. BLUMENTHAL 1997).

So wird aus der Freiheit nicht arbeiten zu miissen, schnell eine “Zwangsfreizeit” (SCHA-
BERT 2005a, 423). “Der Mensch braucht Zwénge, um Freiheit zu erleben, braucht Zeit-
reglement, um Freizeit geniefien zu kénnen” (SCHORLEMMER 1995, 224). Die Aussichten

auf das nachschulische Leben konnen schnell zu einer existenziellen Bedrohung werden.

Der Arbeitsmarkt scheint kein Interesse zu haben, Menschen einzustellen, “deren Fahig-
keiten nicht auf den ersten Blick erkennbar sind oder die einen Schwerbehindertenausweis
haben” (LELGEMANN 2005, 101). Immer wieder kommt deshalb auch die Frage auf, ob
fiir kérperbehinderte Jugendliche nicht lieber von vornherein “iiberwiegend freizeit- oder
erlebnisorientierte padagogische Perspektiven” entwickelt werden sollen (ebd.), die auf ein

Leben ohne Arbeit vorbereiten.




Angesichts der vielschichtigen Bedeutung von Arbeit fiir unser Leben, lautet der Auf-
trag der Kérperbehindertenpadagogik jedoch eindeutig, dass “unabhéngig vom Bildungs-
ort und der Schwere der eigenen Beeintrichtigung, eine Vorbereitung auf die nachschu-
lische Situation weiterhin auch die Bereiche Arbeit und Beschéaftigung umfassen muss”
(LELGEMANN 2002, 115).

Viele (Korper-)Behindertenpddagogen sind folglich auf der Suche nach Antworten auf
die Fragen: Wie kann der Unterricht in der Abschlussstufe aussehen? Welche Perspek-
tiven gibt es fiir Menschen mit Korperbehinderungen? Welche “Uberbriickungsmdglich-
keiten der Diskrepanzen zwischen Berufswiinschen und beruflichen Realitdten” existieren
(MOOSECKER 2005b, 61)?

Klar ist, dass sich die Vorbereitung auf das Leben nicht auf eine Vorbereitung auf das
Arbeits-Leben beschréanken darf, wenn es darum geht “eine individuell befriedigende Le-
bensperspektive zu finden. Wesentliches Prinzip dabei ist die Erkundung von Arbeits-,
Wohn-, Freizeit- und Betreuungsmoglichkeiten in ihrer ganzen Bandbreite” (SCHABERT
2005a, 422).

Die folgende Arbeit beschrankt sich mit der Fokussierung auf die Berufswahlvorbereitung
bewusst auf einen Teilbereich der Lebensvorbereitung. Ich unterstiitze dabei die Uberle-
gungen von MOOSECKER (2005b) zur “Potentialunterstiitzung und Realitétsfokussierung”
(63). Damit ist gemeint, dass die individuellen Potentiale jedes Schiilers erkannt und ge-
fordert sowie die Realitdten auf dem Arbeitsmarkt durch Offnung des Unterrichts néher

an die Schiiler herangeholt werden sollen.

In dieser Arbeit mochte ich Zielperspektiven formulieren, die sich aus einer Erhebung zu
konkreten Vorstellungen, Anforderungen und Erwartungen potentieller Arbeitgeber spei-
sen. Dadurch soll die Abbildung der nachschulischen Realitdt durch sonderpéadagogische
Praxis und Forschung sowie abstrakte Wirtschaftsdaten um einen zusétzlichen Blickwinkel

erweitert werden.

Kapitel 2 gibt eine Ubersicht iiber die Schiilerschaft der Férderzentren mit dem Forder-
schwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung und deren intrapersonelle Voraus-
setzungen, iiber die Arbeitsmarktlage fiir behinderte Menschen und iiber den berufswahl-
vorbereitenden Unterricht fiir diese Zielgruppe mit seinen Problemfeldern. Den Abschluss
des Kapitels bildet stellvertretend fiir die aktuellen Bemiithungen zur Verbesserung der Be-

rufswahlvorbereitung die Vorstellung des Konzepts der Berufsvorbereitung am Wichern-
haus Altdorf.

Kapitel 3 stellt meine Studie iiber die Anforderungen und Bedingungen des Arbeitsmark-




tes aus der Perspektive von Personalverantwortlichen dar und verschafft einen detaillierten
Uberblick iiber die Ergebnisse, aus denen sechs Zielperspektiven fiir den berufswahlvor-

bereitenden Unterricht formuliert werden.

Diese Zielperspektiven werde ich abschliekend in Kapitel 4 genauer darstellen und Anre-

gungen zur methodischen Umsetzung geben.

Um die Lesbarkeit zu erleichtern, verwende ich bei Personenbezeichnungen in dieser Ar-
beit nur die ménnliche Form. Diese Bezeichnungen erfassen sofern nicht explizit erwahnt

weibliche wie ménnliche Personen gleichermafsen.




2 Zur Situation von
korperbehinderten Jugendlichen

an der Schwelle zum Arbeitsleben




2.1 Die Schiilerstruktur an Forderzentren mit dem
Forderschwerpunkt korperliche und motorische
Entwicklung im Hinblick auf die zu erwartende

berufliche Eingliederung

Der Begrift ‘Korperbehinderung’ ist nicht eindeutig definiert; es existiert vielmehr eine

Vielzahl von Definitionsansétzen aus verschiedenen Sichtweisen!.

Eine fiir diese Arbeit geeignete Definition stammt von LEYENDECKER:

“Als korperbehindert wird eine Person bezeichnet, die infolge einer Schddigung des
Stiitz- oder Bewegungssystems, einer anderen organischen Schidigung oder einer
chronischen Krankheit so in ihren Verhaltensmdglichkeiten beeintrichtigt ist, dafs

die Selbstverwirklichung in sozialer Interaktion erschwert ist.” (2000, 22)

Die Definition umfasst drei Bestimmungsmerkmale, die eine Kérperbehinderung ausma-
chen: Die Schidigung (impairment), eine daraus resultierende Finschrinkung der Verhal-
tensmdglichkeiten (activity limitation) sowie die erschwerte Selbstverwirklichung und ein-
geschrinkte soziale Teilhabe (participation restriction) als eigentliche Behinderung (vgl.
ebd.) Damit entspricht die Definition auch der ‘International Classification of Impair-
ments, Activities and Participation’ (ICIDH-2), einem Klassifikationsschema fiir Krank-
heiten und Behinderungen der Weltgesundheitsorganisation (WHO).

Korperbehinderung ist also nicht nur eine korperlichen Schiadigung, sondern immer auch
eine daraus resultierende Einschrankung der Verhaltensmoglichkeiten und der sozialen

Teilhabe.

Die Ursachen der Korperbehinderungen lassen sich in drei Gruppen einteilen (vgl. LEY-
ENDECKER 2000, 23f):

e Schidigungen von Gehirn und Riickenmark

e Schidigungen von Muskulatur und Knochenmark

e Schédigungen durch chronische Krankheit und Fehlfunktionen von Organen

Zu den haufigsten Behinderungsbildern gehdren cerebralen Bewegungsstorungen, “Defekt-
fehlbildungen der Wirbel, der Wirbelbogen (Spina Bifida) und der Riickenmarkshéute

! Auf eine vertiefte Auseinandersetzung mit den verschiedenen Sichtweisen wird im Rahmen dieser Arbeit
verzichtet und beispielhaft auf die Begriffs-Diskussion von LEYENDECKER (2000) und WELLMITZ
(1993a) verwiesen.




(Meningocele)” (WELLMITZ 1993a, 55) sowie neuromuskuldre Erkrankungen (z.B. Mus-
keldystrophien) (vgl. LEYENDECKER 2000, 23f).

Das Vorhandensein einer Korperbehinderung hat nicht automatisch den Besuch eines For-
derzentrums mit dem Férderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung zur Fol-
ge. Nach dem Bayerischen Gesetz iiber das Erziehungs- und Unterrichtswesen (BayEUG)
ist “die sonderpiadagogische Forderung |...] im Rahmen ihrer Moglichkeiten Aufgabe aller
Schulen. Sie werden dabei von den Mobilen Sonderpadagogischen Diensten unterstiitzt”
(BAYEUG? Art. 2, Abs. 1). “Die Forderschulen diagnostizieren, erziehen, unterrichten,
beraten und fordern Kinder und Jugendliche, die der sonderpédagogischen Férderung
bediirfen und deswegen an einer allgemeinen oder beruflichen Schule nicht oder nicht
ausreichend geférdert und unterrichtet werden konnen” (BayEUG Art. 19, Abs. 1).

Nach Zahlen des BAYERISCHEN LANDESAMTS FUR STATISTIK UND DATENVERARBEI-
TUNG (2005, 2006) war im Schuljahr 2004/2005 bei 0,1% aller Schiiler in Bayern ein
Forderbedarf korperliche und motorische Entwicklung gemeldet. 14% dieser Schiiler be-
suchten Regelschulen?.

In diesen Zahlen nicht beriicksichtigt sind korperbehinderte Schiiler ohne anerkannten
Forderbedarf. Diese Schiiler besuchen Regelschulen, ohne besondere Hilfen in Anspruch

zu nehmen und sind deshalb statistisch nicht erfasst.

Im Hinblick auf die berufliche Eingliederung lassen sich die Schiiler an Forderzentren nach

einer Studie von BARLSEN et al. (1995, 5f) in drei Gruppen einteilen:

1. Eine erste Gruppe durchlauft einen unkomplizierten Berufsstart. Mit Ende der
Schulzeit oder nach einer Fordermafknahme gelingt es den Schiilern ohne zusatzli-
che Qualifizierungsmafsnahmen eine Ausbildung oder Anlerntétigkeit auf dem ersten
Arbeitsmarkt aufzunehmen. Sie verfiigen in der Regel mindestens iiber den Haupt-
schulabschluss und sind korperlich wenig eingeschrinkt, d.h. sie bendtigen im Alltag
keine technischen oder personellen Hilfen.

Zum Zeitpunkt der Erhebung (1990 — 1994) umfasste diese Schiilergruppe ca. 1/4
der Schiiler, jedoch mit riicklaufiger Tendenz, da die nach Hauptschullehrplan un-

terrichteten Schiiler zunehmend in Regelschulen integriert wurden.

2. Eine zweite Gruppe nimmt in der Regel eine Tatigkeit in einer Werkstatt fiir behin-

derte Menschen (WfbM) auf. Diese Schiiler sind motorisch so stark eingeschrankt,

2Literaturvereichnis: BAYERISCHE STAATSKANZLEI (2000).

3Die aktuellen Zahlen der Integrationsschiiler wurden mir vom Statistischen Bundesamt per E-Mail zur
Verfiligung gestellt, aber noch in keinem Bericht veroffentlicht. Zahlen bis 2003, die ein &hnliches Bild
ergeben, finden sich in einer Veréffentlichung der KMK (2005).
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dass sie technische Hilfen bendtigen, und zusétzlich lernbehindert oder geistig be-
hindert.
Diese Gruppe bestand aus 44% der Schiiler. Von den befragten Schiilern dieser Grup-

pe wurde nur einer in eine Beschéiftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt vermittelt.

3. Die Perspektiven einer dritten Gruppe bezeichnen die Autoren als “‘Grauzone’ zwi-
schen Werkstatt fiir Behinderte und Ausbildung” (BARLSEN et al. 1995, 11). Schiiler
dieser Gruppe sind entweder normalbegabt und motorisch sehr stark eingeschrankt
oder lernbehindert bei gleichzeitiger leichter Kérperbehinderung. Diese Absolventen
bleiben nach Verlassen der Schule “quasi im System der beruflichen Vorbereitung
stecken” (6): Trotz zahlreicher zur Verfiigung stehender Qualifizierungsmafnahmen
bleiben ihre beruflichen Zukunftsaussichten und die Vermittlung in den Arbeits-
markt ungewiss. Die ehemaligen Schiiler durchlaufen héufig wechselhaft Phasen der
Arbeitslosigkeit, subventionierter Anlerntatigkeiten und verschiedener Mafsnahmen.

29% der Schiiler wurden dieser Gruppe zugerechnet.

Die Unterteilung in diese drei Gruppen hat auch heute noch Giiltigkeit, allerdings befindet
sich die prozentuale Aufteilung der Schiiler an den Forderzentren in einem Wandlungs-
prozess. Schon BARLSEN et al. (1995) haben im Vergleich mit élteren Studien festgestellt,
dass in einer Vergleichsstudie von 1982 der Anteil der Schiiler mit Hauptschulabschluss
wesentlich hoher war, als in einer Studie von 1992 und ihrer eigenen Untersuchung (vgl.
63f).

Auch stellen sie bei den Schiilern mit den héchsten Schulabschliissen eine Flexibilisierung
fest. Viele dieser Schiiler verbrachten nicht ihre gesamte Schullaufbahn an der Foérder-
schule, sondern haben einen oder mehrere Wechsel von der Forderschule auf eine Regel-
schule oder umgekehrt durchlaufen (vgl. 64). Dies ist dadurch zu begriinden, dass Schiiler
“ohne Einschrénkung der Intelligenz |...| zwar zeitweise die SfK [Sonderschule fiir Kérper-
behinderte; Anm. AK]” besuchten, “sich aber um einen Wechsel auf die gesellschaftlich
akzeptiertere Regelschule” bemiihten (ebd.), was im enger werdenden Arbeitsmarktes be-
griindet liegen kann.

Die Autoren prognostizieren, dass “es in Zukunft weit weniger Schiiler an Schulen fiir Kor-

perbehinderte geben wird, deren berufliche Werdegénge sich |...] unkompliziert gestalten”

(5)-

Zehn Jahre spéter stellt SCHABERT (2005a) fest, dass die bei BARLSEN etal. (1995)
erfassten “112 Personen auftergewohnlich hohe Schulabschliisse absolvierten, die nicht an-
nahernd der heutigen Situation entsprechen”, obwohl die grundséatzliche Verteilung der

beruflichen Perspektiven noch aktuell sei (435).

11



Zusammenfassend lasst sich sagen: Die Schiiler an den Forderzentren mit dem Forder-
schwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung lassen sich hinsichtlich ihres zu er-
wartenden beruflichen Werdegangs wie beschrieben in drei Gruppen einteilen. Durch die
Integrationsbemiihungen verlagert sich vor allem die Schiilerschaft der unproblematischen

Gruppe zunehmend an Regelschulen.

Daraus erwéchst an den Forderzentren zunehmend der Druck, Konzepte fiir Schiiler mit
problematischen beruflichen Perspektiven (Gruppe drei) zu finden, um diese “kérperbe-
hinderten jungen Erwachsenen [...| nicht in eine ‘Zwangsfreizeit’ entlassen zu miissen”
(SCHABERT 2005a, 422), auch wenn sich die WfbM als Konsequenz des 2001 erlassenen

Sozialgesetzbuchs (SGB) IX zunehmend fiir diese Personengruppe 6ffnen.

Die vorliegende Arbeit will aus den Einstellungen und Erwartungen von Unternehmen des
allgemeinen Arbeitsmarktes Anregungen fiir diese Konzepte geben. Da meines Erachtens
die Herangehensweise fiir Konzepte der nachschulischen Zukunft fiir geistig behinder-
te korperbehinderte und (schwerst-)mehrfachbehinderte Menschen anders aufgebaut sein
muss, werden sich die folgenden Ausfiihrungen primér auf Schiiler der ersten und der
dritten Gruppe beziehen, also hauptséchlich auf Schiiler, die nach den Bezugslehrplanen

der Hauptschule und dem Forderschwerpunkt Lernen unterrichtet werden.

2.2 Intrapersonelle Voraussetzungen der Schiiler

Dieser Abschnitt befasst sich mit Vorraussetzungen fiir den berufswahlvorbereitenden
Unterricht, die im Wesen der Schiiler begriindet liegen. Dazu werde ich erstens Beson-
derheiten der kognitiven, emotionalen und sozialen Entwicklung aufzeigen und zweitens
Erkenntnisse einer Studie von MOOSECKER zu Berufswiinschen und Selbsteinschétzung
von Schiilern an einem Forderzentrum mit dem Forderschwerpunkt korperliche und mo-
torische Entwicklung darstellen.

Es wird eine knappe Darstellungsform gewahlt und vor allem Wert auf Relevanz fiir be-

rufliche Eingliederungsprozesse gelegt.

2.2.1 Besonderheiten der Entwicklung

Korperliche “Schadigungen wirken sich ganzheitlich aus und beeinflussen daher auch die
Entwicklung kognitiver Kompetenz zur Gestaltung individueller Welt, Emotionen/Moti-

vationen und die soziale Situation” (BERGEEST 2002, 3). Natiirlich sind die psychischen
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Ausdrucks- und Verarbeitungsformen ebenso vielféltig wie die Behinderungsbilder und in

ihrer Auspragung individuell verschieden.
Nach LEYENDECKER héngen die psychischen Wirkungen ab von Art und Umfang

e der selbststdndigen Fortbewegungsmoglichkeiten,
e der sensomotorischen Koordination (v.a. Greiffunktion),

e der Beeintrichtigung des duferen Erscheinungsbildes (Stigmatisierung),

der Beeintrichtigung von Kommunikationsmoglichkeiten,

der Kompensationsmoglichkeiten von motorischen Schadigungen und

zusétzlicher Behinderungen sensorischer Funktionen (Sehen, Horen, Fiihlen).
(vgl. LEYENDECKER 1986, 143)

Die folgenden Ausfithrungen zu Beeintréchtigungen basieren auf dem Beitrag “Geschédig-
ter Korper, behindertes Selbst” von LEYENDECKER (2000).

Beeintriachtigung des Erfahrungsraums und der Wahrnehmung

Motorische Beeintrachtigungen schrianken auch den Erfahrungsraum des Betroffenen ein.
Dadurch bleiben Menschen mit Koérperbehinderungen Erlebnisse und Erfahrungen ver-

wehrt, die fiir andere Kinder und Jugendliche selbstversténdlich sind.

Dies kann bei der Erkundung des Nahraums der Fall sein, dass also die Anndherung an
einen Gegenstand des Interesses nicht moglich ist, dass es nicht moglich ist diesen Ge-
genstand in die Hand zu nehmen oder den Gegenstand zu be-greifen, ihn koordiniert zu
erkunden. “Diese Einschrankungen potenzieren sich in dem Mafe, als bei vielen Korper-
behinderungen auch die sensorischen Aufnahmemdglichkeiten in Form von Sinnesbehin-
derungen eingeschrénkt sind” (LEYENDECKER 2000, 31).

Des Weiteren kann die Bewegung zu verschiedenen Orten erschwert sein. Damit werden
Tatigkeiten und Erfahrungen eingeschrankt oder verhindert, die fiir viele Menschen ganz
selbstverstandlich sind, z.B. unter Leute zu kommen, ‘shoppen’ zu gehen, einen Ausflug

zu machen oder in den Urlaub zu fahren.

Beeintrachtigungen der Motorik und daraus resultierende Einschrénkung des Erlebnis-
raumes konnen durch Stérung der Bewegungskoordination, durch Schiadigungen der Mus-
kulatur und des Skelettsystems oder durch chronische Krankheiten verursacht sein (vgl.
LEYENDECKER 2000, 30f). Auch bei Beeintrichtigung des Auferen “ziehen sich viele

Betroffene zuriick; als Schutz vor den Reaktionen der Umwelt schrinkt sich der Erfah-
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rungsraum ein” (31).

Dieses Erfahrungsdefizit wirkt sich wiederum auf die Hirnstrukturen aus: “Es gilt als ge-
sichert, daff Art und Ausmals der Umweltreize zur Entwicklung des Gehirns beitragen
und auch morphologische Verdnderungen hervorrufen, so dafs auch ein erhebliches Defizit
an Umweltreizen erkennbare Auswirkungen haben kann” (SCHMIDT, zit. nach BARL-
SEN et al. 1995, 21f).

Auswirkungen sind im Erfahrungsschatz, im Lernverhalten, in der Leistungsmotivation,

im emotionalen Befinden und in sozialen Kontakten zu spiiren.

Beeintriachtigung der Intelligenz und des Lernens

Bei Untersuchungen konnten bei koérperbehinderten Kinder ohne Gehirnschiadigung meist
keine geringeren Intelligenzleistungen festgestellt werden, jedoch wurden des Ofteren Be-
eintrachtungen einzelner Teilleistungen, eine “geringere praktische Intelligenz” (LEYEN-
DECKER 2000, 32) oder schwéichere schulische Leistungen registriert.

Bei Korperbehinderungen im Zusammenhang mit Hirnschiadigungen “zeigen sich im sta-
tistischen Mittel deutliche Abweichungen in der Intelligenzhéhe” (ebd.). Auswirkungen
zeigen sich im Umgang mit abstrakten Problemen, beim Transfer von Wissen und Stra-

tegien auf neue Situationen sowie durch erhéhte Ablenkbarkeit und Irritierbarkeit.

Auch besteht ein enger Zusammenhang zwischen Motorik und Lernvorgéngen. “Ist die mo-
torische Umsetzung von Handlungen erschwert, kénnen auch geistige Lernprozesse ver-
langsamt ablaufen oder aufgrund von frustrierenden Erfahrungen motivational erlahmt
sein” (33). Die Folge konnen langsamere und unstete Lernfortschritte sowie eine abge-

schwichte Aufmerksamkeitshaltung sein.

Beeintrachtigungen der Kommunikation

Kommunikation ist mehr als Sprechen und Schreiben: Beispielsweise auch Gefiihle aus-
driicken, Mimik, Gestik, Kommunikation durch Symbole etc.. Menschen mit Korperbe-
hinderungen konnen in ihren verbalen oder non-verbalen Ausdrucksformen eingeschrankt

sein.

Folge kann ein immer wiederkehrendes “Sich-nicht-verstdandigen-kénnen” sein (LEYEN-
DECKER 2000, 35), das “hédufige Frustrationserlebnisse und weitreichende Auswirkungen
auf die Personlichkeitsentwicklung” (LEYENDECKER 2000, 35), auf die Emotionen, das
Handeln, die Interaktion und die Kognition nach sich zieht (vgl. BARLSEN etal. 1995,
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26).

Um “die Mauer des Schweigens und Nicht-Verstehenkénnens durchbrechen zu kénnen”
(LEYENDECKER 2000, 36) existieren verschiedene Kommunikationshilfen (‘unterstiitzte
Kommunikation’) , die zwar eine Kommunikation méglich machen, aber auch eine Reihe
von Nachteilen haben (vgl. FROMM 1993, 136) und “vom Anwender wie von seinem Ge-
sprachspartner viel Zeit, Konzentration und Geduld abverlangen” (LEYENDECKER 2000,
36).

Konsequenzen bezogen auf die berufliche Integration

Das Aufwachsen korperbehinderter Kinder ist also von einer Vielzahl von Besonderheiten
gepragt — es sei hier jedoch noch einmal die Heterogenitidt der Gruppe betont. Die im
Folgenden geschilderten Konsequenzen treffen sicherlich nicht fiir alle korperbehinderten

Menschen und auch nicht in gleicher Auspriagung zu.

Die Erlebnisse korperbehinderter Kinder unterscheiden sich deutlich von denen anderer
Kinder: Sie erleben auf der einen Seite wesentlich haufiger Hilflosigkeit, Stigmatisierungen,
Ausgeschlossenheit, auf der anderen Seite bleiben ihnen Erfahrungen ihrer Zeitgenossen
verwehrt (vgl. LEYENDECKER 2000, 36ff; BARLSEN et al. 1995, 21ff). Sie miissen lernen,
mit ihrer Behinderung umzugehen; bei gleichem Alter haben sie dabei sehr unterschied-
liche Entwicklungsstiande, was “personliche Entwicklung, Verarbeitung/Zurechtkommen
mit der Behinderung und deren Auswirkungen, Anspruch an eigene Leistungen” etc. be-
trifft (BARTHEL 2005, 213).

Die Behinderung bedingt aber auch eine besondere Sozialisation. Kérperbehinderte Kinder
und Jugendliche wachsen oft in “sehr geschiitzten Lebensbereichen” (STADLER 1997, 293)
auf, in einer “tendenziellen ‘Abgeschlossenheit’ im System Familie — Internat — Schule —
betreute Freizeit” (MOOSECKER 2005b, 70). Diese Sondersituation erschwert zusétzlich
das Sammeln von Erfahrungen im Alltag und das “altersgeméfte Vernetzen von Schul- und
Freizeitkontakten” (BARLSEN etal. 1997, 206). Korperbehinderten Jugendlichen “fehlt
haufig die Chance, zu beobachten, zu entdecken, zu vergleichen” (BARTHEL 2005, 215).

Bezogen auf die berufliche Integration spielen die Einschrankungen durch die korperliche
Beeintrichtigung selbst, die dadurch bedingten Besonderheiten in der Entwicklung, im
Lern- und Motivationsverhalten und die sozialen und emotionalen Besonderheiten durch

die spezielle Sozialisation eine Rolle.

Wihrend in der Arbeitswelt im tayloristischen Sinne ein ‘niedriger personlicher Koeffi-

zient’ erwartet wird, also also eine moglichst unaufféllige Personlichkeit zu Gunsten der
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Arbeitsleistung, ist mit Kérperbehinderungen oft ein besonders hoher personlicher Koef-
fizient verbunden (vgl. ZELLER 2002, 110f). Fiir Abgénger von Forderzentren mit dem
Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung bedeutet der Umgang in der
Arbeitswelt eine grofse Umstellung; “er wird als schroff, fordernd, anweisend und wenig
riicksichtnehmend empfunden” (STADLER 1997, 293).

Das Leben vieler korperbehinderter Kinder und Jugendlicher ist “so sehr von der Sonder-
situation gepragt, dass sie nicht ahnen kénnen und in der Regel erst nach der Schule die
Erfahrung machen, welches Maf an Selbststiandigkeit und Spontaneitat, an Flexibilitét
und Arbeitstempo bei der Aufgabenerledigung beinahe selbstverstéindlich erwartet wird
— von der Selbstorganisation ihres von der Behinderung gepriagten Lebens |[...| ganz zu
schweigen” (BARTHEL 2005, 216).

Die Bedeutung dieser Konsequenzen lésst sich wie folgt beschreiben: “Die berufliche Ein-
gliederung wird nur dauerhaft und erfolgreich sein, wenn der Betroffene im Kontext seiner

ganzen Lebenssituation, in seinem ganzen Wesen und von seiner Psyche her gesehen wird”

(ebd.).

2.2.2 Personliche Zukunftswiinsche und Perspektiven

MOOSECKER (2005a) hat eine Befragung unter 39 Schiilern eines Forderzentrums mit
dem Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung durchgefiihrt, in der er
Berufswiinsche, Quellen des Berufswunsch, eine Einschétzung der eigenen Fahigkeiten
und Erwartungen an den zukiinftigen Beruf erfasst und interpretiert hat.

Die Schiiler wurden alle nach dem Bezugslehrplan der Hauptschule und dem des Férder-

schwerpunktes Lernen unterrichtet. Die meisten Schiiler waren 15 — 18 Jahre alt.

Da die Ergebnisse auch fiir diese Arbeit Relevanz haben, gebe ich einen Uberblick iiber

die wesentlichen Aussagen.

Berufswiinsche und Chancen auf ihre Erfiillung

Die meisten Schiiler konnten eine konkrete Berufsbezeichnung (z.B. Biirokaufmann, Kfz-
Mechaniker oder Altenpflegerin) nennen, einige beschriankten sich auf “vage Auskiinfte”
(50) oder konnten keinen Berufswunsch nennen. Unter den genannten Berufen waren nur

selten “ausgesprochene Traumberufe wie ‘Lokfiihrer’ und ‘Tierérztin’” (ebd.).

Unter den Schiilern, die nach dem Bezugslehrplan Forderschwerpunkt Lernen unterrichtet

wurden, gaben knapp die Halfte an, weder die Zugangsqualifikationen fiir den Wunschbe-
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ruf zu haben, noch eine realistische Chance ihn zu ergreifen. MOOSECKER folgert, dass
sich darin eine “grundsétzlich schlechte Stimmungslage bei den betroffenen Schiilern” (51)

auflert, den Schiilern aber auch keine realistische Perspektive vermittelt werden konnte.

Knapp die Halfte der Schiiler, die nach dem Bezugslehrplan der Hauptschule unterrichtet
wurden, war der Meinung, ihre Qualifikationen seien fiir ihren Wunschberuf ausreichend
und die Chance ihn zu ergreifen realistisch, obwohl das Gegenteil der Fall war. Dies
deutet nach MOOSECKER hin auf ein “Defizit an berufskundlichen Informationen und nicht
ausreichend betreute|...| Praktika, die offensichtlich die wirklichen Kriterien der Eignung

und Anforderungen der Berufstétigkeit nicht thematisieren” (ebd.).

Diese Ergebnisse bezeichnet MOOSECKER als “frustrierend” (51). Nur bei einem Schii-
ler, der als Berufswunsch einen Arbeitsplatz in der Werkstatt fiir behinderte Menschen
anstrebte, stimmte “Passung zwischen Selbsteinschitzung, Berufswunsch, Grad der Be-

hinderung und eigener praktischer Erfahrungen” (ebd.).

Die Schwierigkeiten der Schiiler iiberhaupt einen Berufswunsch zu nennen zeigen, dass eine
verstiarkte Auseinandersetzung mit der beruflichen Zukunft von Néten ist. Wahrend die
Schiiler das Thema ob der ungewissen Aussichten zu verdrangen scheinen, ergibt sich fiir
den berufswahlvorbereitenden Unterricht “die schwierige Aufgabe, diese Berufswiinsche
aufzugreifen und, ohne die Schiiler zu desillusionieren, ihnen jedoch in ihrer beruflichen
Orientierung eine realistische Perspektive anzubieten” (MOOSECKER 2005a, 52).

Quellen des Berufswunsches

Die Schiiler sehen ihre Berufswiinsche iiberwiegend aus dem privaten Umfeld genédhrt:
Hobbys und Eltern sind die wichtigsten Griinde fiir den Berufswunsch. Auf der schulischen
Seite spielt das Berufspraktikum eine wichtige Rolle, wahrend der Arbeitslehreunterricht

von untergeordneter Bedeutung ist.

Selbsteinschidtzung der Arbeitstugenden

Bei den Arbeitstugenden schéatzen sich die Schiiler unterhalb der von ihnen angenommen
Anforderungen der Wirtschaft ein. Nur in den Bereichen ‘fleifsig sein’ und ‘iiber die Ar-
beitszeit hinaus arbeiten’ setzten die Schiiler ihre Fahigkeiten hoher als die Erwartungen

all.

Dieses Ergebnis ist interessant, da sich unter den Tugenden viele “wichtige Erziehungsziele
[...], die vor allem auch im Schulumfeld den Schiilern vermittelt werden” (54) konnen,

befinden, z.B. Piinktlichkeit, Hoflichkeit, Zuverléssigkeit, Interesse zeigen, ...
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Erwartungen an den zukiinftigen Job

Mit groker Ubereinstimmung ist den befragten Schiilern ein “positives Klima an der zu-
kiinftigen Arbeitsstelle duferst wichtig” (59), dazu gehort der Spaf bei der Arbeit und ein
gutes Verhiltnis zu den Kollegen. Der Verdienst und die Ausrichtung der Berufstatigkeit

auf Hobbys und Interessen ist dagegen nur jeweils rund einem Drittel der Schiiler wichtig.

Die Schiiler duferten deutlich, dass es ihnen wichtig ist, in einer Firma und nicht in einer
WitbM zu arbeiten.

Interpretation

Die Wunschvorstellungen der Berufe stehen in grofser “Diskrepanz zur gegenwértigen be-
ruflichen Realitét fiir kérperbehinderte Menschen” (ebd.).

Durch die widergespiegelten Erwartungen an den zukiinftigen Job ist nach meiner Mei-
nung jedoch auch ein Spielraum gegeben, um die Schiiler fiir erreichbare Jobs auf dem

ersten Arbeitsmarkt und alternative Beschéftigungsmoglichkeiten zu gewinnen.

Allerdings scheint es der Schule im Falle der befragten Schiiler nicht gelungen zu sein, ihren
moglichen Einfluss zu nutzen und die Schiiler gezielt auf das Berufsleben vorzubereiten:
weder bei der Anbahnung der Arbeitstugenden, noch bei der Findung realistischer Berufs-

neigungen und dem behutsamen Abgleich der eigenen Fahigkeiten mit den Anforderungen
der Wunschberufe.

2.3 Die nachschulische Situation

Der Weg ins Berufsleben verlauft fiir viele Schiiler an Forderzentren mit dem Fo6rder-
schwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung nicht linear. Auch ist ‘das Berufs-
leben’ nicht immer als Ziel erreichbar oder iiberhaupt nicht angestrebt. Nach STADLER
(1997) wird der “Ubergang in das Erwachsenenleben zur Gratwanderung zwischen ange-
strebter Berufsausbildung, Werkstatt fiir Behinderte und einem Leben ohne eine berufliche
Perspektive* (285), was von den Schiilern selbst jedoch oft falsch eingeschétzt wird (vgl.
Kapitel 2.2.2).

SCHABERT (2005a) hat in einer qualitativen Studie die Arbeitssituation von iiber 1000
ehemaligen Schiilern von Schulen fiir Korperbehinderte in Baden-Wiirttemberg unter-
sucht. Dabei blieben schwer mehrfachbehinderte Schiiler, “also diejenigen mit schwerer

korperlicher und geistiger Behinderung” (435; Hervorhebung im Original) unberiicksich-
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tigt, womit die untersuchte Gruppe der Zielgruppe dieser Arbeit dhnelt.

Da SCHABERT zu der Ansicht kommt, dass BARLSEN et al. (1995) in ihrer Untersuchung
in Miinster “zu einer dhnlichen Verteilung kommen” wie er (SCHABERT 2005a, 435), kann
festgestellt werden, dass die Zahlen iiber die Landesgrenzen Baden-Wiirttembergs hinaus

als Orientierungswerte dienen konnen.

Fiir meine Arbeit habe ich dhnliche Antwort-Kategorien der Studie zusammengefiihrt und
Angaben iiber unbekannte Zukunfts-Verldufe ausgeklammert. Der Verbleib der Schiiler
lasst sich in 4 Gruppen zusammenfassen: “Mafsnahmen der Berufsfindung und -vorberei-
tung” (435), ‘Berufstétigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt’, ‘Beschéftigung auf dem
zweiten Arbeitsmarkt’ und ‘Ohne Berufstatigkeit’.

Der Ubersicht halber stelle ich die Ergebnisse als Tabelle und Diagramm (Tabelle 2.1 und
Abbildung 2.1) dar.

Zeit seit Schulabschluss || direkt | 2 Jahre | 5 Jahre | 8 Jahre
(Jg 2001, | (Jg 2001, | (Jg 1995, | (Jg 1995,
n=98) | n—89) | n=42) | n— 40)
Forderlehrgang 4% 0% 0% 0%
BVJ 16% 0% 0% 0%
Vereinfachte Ausbildung 5% 17% ™% 0%
Regelausbildung 9% 2% 0% 0%
Berufstitig 4% 10% 12% 10%
Selbsthilfefirma 4% ™% 2% 8%
WibM 44% 46% 64% 68%
Forder- /Betreuungsgruppen 12% 15% 12% 12%
Ohne Arbeit 1% 3% 2% 2%

Tabelle 2.1: Berufliche Situation von Absolventen baden-wiirttembergischer Schulen fiir
Korper zu verschiedenen Zeitpunkten nach dem Schulabschluss.

2.3.1 MaBnahmen der Berufsfindung und -vorbereitung

Da Absolventen von Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt korperliche und moto-
rische Entwicklung nur noch in Ausnahmefillen direkt nach der Schule eine Berufsaus-
bildung beginnen koénnen (vgl. BARLSEN etal. 1997, 191ff), gibt es Einrichtungen der
beruflichen Rehabilitation, deren Ziel ist es die “betroffenen jungen Menschen in die La-
ge zu versetzen, ein ernstzunehmender Konkurrent auf dem Arbeitsmarkt zu sein und
sich durch die Konkurrenzfahigkeit qua Lohnarbeit selbstdndig am Leben zu erhalten”

(ZELLER 2002, 6).
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Abbildung 2.1: Berufliche Situation von Absolventen baden-wiirttembergischer Schulen
fiir Korper zu verschiedenen Zeitpunkten nach dem Schulabschluss.

Im Folgenden md&chte ich die Mafsnahmen skizzieren, die auch in der Studie von SCHABERT
genannt werden, die Berufsbildungswerke und die berufsvorbereitenden Bildungsmafsnah-

men (frither: Forderlehrgénge), sowie die Integrationsfachdienste vorstellen.

Ferner gibt es bei der Bundesagentur fiir Arbeit eigene Berufsberater fiir behinderte Men-
schen, die die Aufgabe haben, “eine Beratung entsprechend dem Beratungsbedarf des
einzelnen Ratsuchenden anzubieten” (BARTHEL 2005, 211) sowie Arbeitsstellen zu ver-
mitteln und Leistungen fiir die Teilhabe am Arbeitsleben anzubieten und finanziell zu

fordern.

Berufsvorbereitende BildungsmaRBnahmen

Berufsvorbereitende Bildungsmafnahmen (BvB) bieten eine “differenzierte und intensive
Vorbereitung auf eine Berufsausbildung oder Arbeitnehmertétigkeit” (BERUFSBILDUNGS-
WERK WALDWINKEL). Wesentliche Bestandteile sind eine “intensive praktische und theo-

retische, aber auch personale und soziale Forderung” (ebd.).

Die Konzeption basiert auf groffer Praxisndhe und aktuellen methodisch-didaktischen Er-
kenntnissen. Neben dem Einsatz aktueller Technologien spielen Realbegegnungen durch
Praktika eine wesentliche Rolle (vgl. ebd.).

BvB sollen eine Berufswahlentscheidung anbahnen und unterstiitzen, berufliche, perso-

nale und soziale Kompetenzen stiarken, dabei helfen, das individuelle Leistungsvermogen
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und Potenzial der Jugendlichen auszuschopfen sowie berufliche Eignungen diagnostizie-
ren. Zielsetzung ist eine dauerhafte Eingliederung in das Berufs- und Arbeitsleben (vgl.

§ 61 SGB III*; BERUFSBILDUNGSWERK WALDWINKEL).

Auch fiir Schiiler mit starkeren geistigen Einschrénkungen existieren BvB. Diese Maftnah-
men setzen den Schwerpunkt vor allem auf “die Aneignung und das Training ganz basaler
Fahigkeiten” im Umgang mit Alltagssituationen, wie dem Einprédgen von Symbolen und
Zeichen, Rechnen mit dem Taschenrechner, nach Hilfe fragen etc. (BARTHEL 2005, 222).

Berufsvorbereitungsjahr

Das Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) ist gedacht fiir Jugendliche nach erfiillter Vollzeit-
schulpflicht die trotz Hilfen noch nicht in der Lage sind, erfolgreich eine Berufsausbildung

zu durchlaufen und abzuschlieffen oder eine Erwerbsarbeit aufzunehmen.

Das BV J ist eine Vollzeitmafnahme, in der fachpraktische und fachtheoretische Grundqua-
lifikationen vermittelt, Einblicke in verschiedene Berufsfelder (z.B. Metall, Holz, Gestal-

ten) verschafft werden und daran gearbeitet wird schulische Lernriicksténde zu beseitigen.

“Die Teilnehmer haben Gelegenheit, sich iiber ihre beruflichen Moglichkeiten zu informie-
ren, sich zu testen, ihre individuellen Fahigkeiten und Interessen zu entdecken und zu
vertiefen. [...] Mit dem Abschluss eines BVJ lasst sich der Hauptschulabschluss oder ein
gleichwertiger Bildungsabschluss erwerben” (BIH -C-).

In der Konzeption sind Mdéglichkeiten fiir eine differenzierte Forderung gegeben, wodurch
“individuelle berufliche Perspektiven eréffnet und der Einstieg in eine Berufsausbildung

oder in eine Beschéftigung erleichtert werden” (ebd.).

Integrationsfachdienste

Integrationsfachdienste sind Beratungsstellen, die individuell téitig werden. Zu ihren Auf-
gaben gehort es, “Arbeitgebern und betrieblichen Integrationsteams als Ansprechpartner
zur Verfligung zu stehen und sie umfassend zu informieren, zu beraten und zu unter-
stiitzen [und| schwerbehinderte und behinderte Beschiftigte sowie arbeitslose und Arbeit
suchende Menschen mit Behinderung zu beraten, zu unterstiitzen und zu begleiten, um

einen geeigneten Ausbildungs- bzw. Arbeitsplatz zu finden oder zu erhalten” (ZBFS).

Zielgruppe sind Menschen mit Behinderung, “die den Wunsch haben, auf dem allgemeinen

Arbeitsmarkt Fufs zu fassen und gleichzeitig Fahigkeiten und Eigenschaften mitbringen,

4Literaturverzeichnis: BUNDESMINISTERIUM DER JUSTIZ 1997
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die eine Integration moglich erscheinen lassen” (ADELFINGER 2005, 229).

Grundlage der Arbeit der Integrationsfachdienste ist das SGB IX. Im Gegensatz zu den
beiden bereits genannten Maknahmen der beruflichen Rehabilitation stellt die Arbeit
der Integrationsfachdienste nicht unbedingt einen eigenen Zeitabschnitt dar, sondern die
Mitarbeiter der Integrationsfachdienste begleiten ihre Klienten bei bestehender Téatigkeit
parallel, z.B. Schiiler am Ende ihrer Schullaufbahn.

In einer Studie von KASTL und TROST 2002 zur Arbeit von Integrationsfachdiensten
konnte deutschlandweit in den Jahren 1998 — 1999 eine Vermittlungsquote von rund 49%
festgestellt werden (vgl. 259). Speziell fiir den Vermittlungserfolg kérperbehinderter Men-

schen liegen keine Zahlen vor.

2.3.2 Allgemeiner Arbeitsmarkt

Etwa ein Zehntel der Schiiler bewegt sich einige Jahre nach dem Schulabschluss auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt.

Direkt nach dem Schulabschluss kénnen aus der vorliegenden Erhebung keine eindeutigen
Aussagen getroffen werden: Klar zuzuordnen sind 4% der Absolventen des Abschlussjahr-
gangs 2001, die direkt nach Ende der Schulzeit ohne Ausbildung Nischenarbeitsplitze auf
dem allgemeine Arbeitsmarkt besetzen (vgl. SCHABERT 2005a, 431). 9% beginnen eine
Regelausbildung und weitere 17% eine vereinfachte Ausbildung. Diese Zahlen lassen sich
aber nicht einfach dem ersten Arbeitsmarkt zuordnen, da eine Ausbildung in Betrieben
oder in iiberbetrieblichen Einrichtungen aufgenommen werden kann.

Nach Angaben von BARLSEN etal. (1997) absolvieren nur 25% der korperbehinderten
Auszubildenden ihre Ausbildung in Betrieben (vgl. 195). Damit ldge auch direkt nach

Schulende der prozentuale Anteil am allgemeinen Arbeitsmarkt bei knapp tiber 10%.

Diese geringe Quote léasst sich mit Verdnderungen und Tatsachen des Arbeitsmarkts er-
klaren: Im Zuge der Wettbewerbsfiahigkeit auf dem globalen Markt kommt es zu Ratio-
nalisierungsmaffnahmen in den Unternehmen, also dem Versuch den gleichen Effekt mit
weniger Mitteln zu erzielen. Einige der dafiir genutzten Methoden sind die Auslagerung
von Jobs in Lander mit billigeren Lohn-/Lohnnebenkosten, die Automatisierung von Auf-
gaben und die Optimierung von Arbeitsabldufen, so dass weniger Arbeitskraft benotigt

wird (vgl. SEYD 1997, 17ff).
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Entwicklungen des allgemeinen Arbeitsmarkts

Durch diese Verdnderungen des Arbeitsmarkts kommt es nicht zwangsweise zu einer Ver-
ringerung der Zahl der Arbeitsplitze, aber auf alle Fille zu verédnderten Arbeitsanforde-
rungen (vgl. MOOSECKER und PFRIEM 2005):

o Titigkeitswandel: Durch eine Wandlung der Wirtschaftssektoren und eine optimier-
te Ausnutzung der Arbeitskraft Mensch und anderer Ressourcen werden “die Tétig-
keiten selbst immer intensiver, der Stress nimmt zu, die Arbeitsergebnisse miissen
prézise eingehalten werden und auch garantiert werden” (27). Vor allem einfache
Tatigkeiten, die auch korperbehinderten Menschen entgegenkommen, fallen zuneh-

mend weg oder kénnen exportiert werden.

o Wandel des Qualifikationsniveaus: Die verbleibenden Jobs haben deutlich hohere
Anforderungen an die Qualifikationen der Bewerber. Neben fachlichen Kompetenzen

wird auch immer mehr Wert auf Schliisselkompetenzen gelegt (vgl. JACOBS 1997).

o Flexibilisierung der Tatigkeiten: Arbeitnehmer haben immer seltener einen klar defi-
nierten Arbeitsbereich mit fest umrissenen Tétigkeiten, sondern miissen sich flexibel
an immer neue Aufgaben anpassen. “Beruflicher und fachlicher Kern weichen so ge-
nannten hybriden Qualifikationsbiindeln” (MOOSECKER und PFRIEM 2005, 28). Es

werden zunehmend “entspezialisierte” Fahigkeiten (31) bendtigt.

Folge: Gestiegene “Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt |...] verschérfen [...| den Konflikt,
der zwischen den objektiven Anforderungen der Arbeitswelt und den individuellen Leis-
tungsmoglichkeiten behinderter Menschen besteht” (ELLGER-RUTTGARDT 1997, 4). Im
‘Kampf’ um die verbleibenden Arbeitsplétze herrschen verschérfte “Bedingungen der Kon-
kurrenz” (ZELLER 2002, 7). Vor allem in Regionen mit hoher Arbeitslosigkeit oder in Zei-
ten steigender Arbeitslosenzahlen wie in den letzten Jahren, herrscht ein “Verdriangungs-
wettbewerb um Arbeit und Ausbildung” (BLUMENTHAL 1997, 1), bei dem auch “leistungs-
starke Bewerber” um einfache Tétigkeiten konkurrieren (MOOSECKER und PFRIEM 2005,
29).

Fiir Menschen mit Koérperbehinderung &ufsern sich die verschéarften Arbeitsmarktbedin-

gungen besonders intensiv, einige Griinde dafiir sind:

e Die Auswahl addquater Berufe gestaltet sich besonders diffizil, da sowohl die kogni-
tiven als auch die korperlichen Anforderungen der Jobs das Angebot einschranken
(vgl. BARLSEN etal. 1997, 194).

e Abhéngigkeiten, z.B. in der Pflege, erschweren die berufliche Integration (vgl. STAD-
LER 1997, 284).
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e Kognitive Fahigkeiten konnen von behinderten Menschen oft nur mit technischer
oder personeller Hilfe umgesetzt werden. Folglich miissen Arbeitsplatze angepasst
werden, was einen zusétzlichen Aufwand fiir Arbeitgeber bedeutet, denen haufig das

Wissen iiber Realisierungsmoglichkeiten und Finanzierungshilfen fehlt (vgl. 286).

Fiir junge korperbehinderte Menschen ist es also schwierig, geeignete “anerkannte Ausbil-
dungsberufe zu finden” (ebd.). “Anlerntétigkeiten und Arbeitsplétze stehen in der kom-
plexer werdenden Arbeitswelt immer weniger zur Verfiigung” (ebd.). Die hohen Anforde-
rungen im Wirtschaftsleben und der enorme Leistungsdruck fithren nicht selten zu Aus-
bildungsabbriichen behinderter Mitarbeiter (vgl. ELLGER-RUTTGARDT 1997, 4).

Konnte die erste Schwelle bewéltigt und ein Ausbildungsverhéltnis geschlossen und abge-
schlossen werden, gilt es noch eine wesentlich bedeutsamere Hiirde zu bewaltigen: Nach
ZELLER (2002) haben selbst gut qualifizierte schwer koérperbehinderte Menschen grofse
Probleme, nach der Ausbildung eine Arbeitsstelle zu finden. Nach seiner Erfahrung muss
ein behinderter Mensch, “will er in ein Arbeitsverhéltnis, stets mehr leisten |...], als ein
nicht-behinderter Kollege” (77f).

Vereinfachte Berufsausbildung

Als Ausweg gibt es auch vereinfachte Berufsausbildungen in anerkannten Helfer- und
Fachwerker-Berufen. Bei diesen Ausbildungsgéngen sind die theoretischen Anforderungen
reduziert (vgl. BARTHEL 2005, 224). Der Abschluss kann bis zum Facharbeiter-Abschluss

ausgebaut werden.

Grundlage fiir diese Berufe ist § 66 des Berufsbildungsgesetzes (BBiG):

“Fiir behinderte Menschen, fiir die wegen Art und Schwere ihrer Behinderung eine
Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf nicht in Betracht kommdt, treffen
die zustindigen Stellen auf Antrag der behinderten Menschen oder ihrer gesetzlichen
Vertreter oder Vertreterinnen Ausbildungsregelungen entsprechend den Empfehlun-
gen des Hauptausschusses des Bundesinstituts fir Berufsbildung. Die Ausbildungs-
wnhalte sollen unter Bericksichtigung von Lage und Entwicklung des allgemeinen
Arbeitsmarkts aus den Inhalten anerkannter Ausbildungsberufe entwickelt werden.”
(§ 66 BBiG®, Abs. 1 Satz 1+2)

Auf Grundlage dieses Paragraphen gibt es eine Reihe von Berufen, z.B. Werker im Gar-
tenbau, Malerfachwerker, Beikoch oder Fachkraft im Gastgewerbe.

5Literaturverzeichnis: BUNDESMINISTERIUM DER JUSTIZ 2005
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In Kritik sind diese Berufe geraten, da bei vergleichbarer praktischer Einsetzbarkeit der
Mitarbeiter die Besetzung von Fachwerker-Positionen wegen untertariflicher Bezahlung
Lohnkosten driickt. Auferdem merkt STADLER (1997) einschréankend an, dass “Ausbil-
dungsginge auf der Helfer- und Werkerebene |[...| selten zu einer Berufseingliederung”
fithren (283).

Zur aktuellen Arbeitsmarktlage

Zu den bisher wiedergegebenen Arbeitsmarktinformationen maochte ich eine ergénzende
Anmerkung machen. Wahrend die zitierten Beitrédge {iberwiegend in einer Zeit mit gerin-
gem Wirtschaftswachstum und rasantem Anstieg der Arbeitslosenzahl entstanden sind,
herrscht im Moment eine “gute konjunkturelle Lage” (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT
-B-), die sich positiv auf den Arbeitsmarkt auswirkt. “Die sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung wichst, und die Zahl der offenen Stellen ist nach wie vor hoch” (ebd.).
2007 haben so “viele Auszubildende eine Lehrstelle gefunden wie seit fiinf Jahren nicht

mehr” (SPIEGEL ONLINE).

Es haben sowohl ALBRECHT (1997) fiir den Bereich der Berufsbildungswerke (BBW),
als auch BEIDERWIEDEN (1997) fiir den Bereich der Berufsférderungswerke (BFW) fest-
gestellt, dass deren Vermittlungsquoten “wie ein stirkerer seismischer Ausschlag”’ auf
Schwankungen des Arbeitsmarkts reagieren (ALBRECHT 1997, 59). Sinkt die Beschéf-
tigungsrate am Arbeitsmarkt, so sinkt sie fiir Absolventen der BBW/BFW iiberdurch-

schnittlich, sie steigt aber auch stérker an, wenn sich der Arbeitsmarkt entspannt.

Da es sich dabei nicht um ein Phanomen einer einzelnen Einrichtung der beruflichen
Rehabilitation handelt, gehe ich davon aus, dass die Aussage auch fiir andere Bereiche
der Integration behinderter Menschen Giiltigkeit besitzt. Somit miisste sich im Gegen-
satz zu den Ergebnissen in der verwendeten Literatur die Lage aktuell etwas entspannter

darstellen.

2.3.3 Der zweite Arbeitsmarkt

Nach der Studie von SCHABERT kommt ein Grofteil der Absolventen von Forderzentren
mit dem Forderschwerpunkt kérperliche und motorische Entwicklung in der ‘beschiitzen-
den’ Umgebung des zweiten Arbeitsmarktes unter.

Vor allem schwer korperbehinderten Menschen bietet sich kaum eine andere Perspektive
(vgl. ZELLER 2002, 214).
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Berufsausbildung in iiberbetrieblichen Einrichtungen

Die Institutionen zur im Kapitel 2.3.2 genannten iiberbetrieblichen Berufsausbildung ord-
ne ich dem zweiten Arbeitsmarkt zu. Die Einrichtungen mit den meisten {iberbetrieblichen

Auszubildenden sind die Berufsbildungswerke.

“Die Berufsbildungswerke (BBW) sind tiberregionale Einrichtungen, die jungen Men-
schen mit Behinderungen eine berufliche Erstausbildung ermdéglichen. Das Ziel der
Berufsbildungswerke ist die Eingliederung der Rehabilitanden in den allgemeinen Ar-
beitsmarkt sowie die persdnliche, soziale und gesellschaftliche Integration. Zu diesem
Zweck bieten die BBW Mafinahmen zur Berufsvorbereitung sowie Berufsausbildun-
gen in anerkannten Ausbildungsberufen und nach Ausbildungsregelungen fiir Behin-
derte an.

Die Berufsbildungswerke bestehen in der Regel aus modernen Ausbildungsstdtten, Be-

rufsschulen und Wohngelegenheiten mit fachlicher Betreuung rund um die Uhr. Ein

vielfdltiges Freizeitangebot rundet das umfassende Angebot der BBW ab.” (BAG BBW)

Allerdings wird immer wieder die Effektivitit der iiberbetrieblichen Ausbildung, die fast
ohne Praxiserfahrungen in Betrieben auskommen muss, bezweifelt und nach ihrer Abschaf-
fung verlangt, um die frei werdenden finanziellen Mittel sinnvoller einsetzen zu kénnen

(vgl. BARLSEN etal. 1997).

Ein BBW bietet durchschnittlich 21 Ausbildungsberufe an (vgl. DINGS 2005, 21). Die-
se Auswahl stellt immer eine “Kunstlandschaft” dar (ALBRECHT 1997, 68), die an sich
bereits zu Problemen fithren kann, da manche gut vermittelbare Berufe aus organisato-
rischen Griinden nicht angeboten werden kénnen (vgl. 60). Auferdem wird haufig kriti-
siert, die Ausbildung in BBW klammere wichtige Erfahrungsbereiche der betrieblichen
Ausbildungen aus (vgl. ZELLER 2002, 88) und kénnte dadurch nur “unzureichend auf die
Anforderungen des Arbeitsalltages vorbereiten” (BARLSEN et al. 1997, 195).

Fir die BBW hingegen spricht, dass sie eine sehr hohe Vermittlungsquote ihrer Absol-
venten vorweisen kénnen — in den Jahren 1995 bis 2005 durchschnittlich 63,3% (vgl.
BAG BBW 2006, 3) — und diese Arbeitsplitze auch langfristiger Natur sind (vgl. AL-
BRECHT 1997, 68). Angesichts dieser Ergebnisse kann nach DINGS (2005) “die sozialpoli-
tische Legitimation der BBW [...] nicht in Frage gestellt werden” (221).

Selbsthilfe- oder Integrationsfirmen

“Bei Integrationsfirmen handelt es sich meist um kleinere Unternehmen, die markt-

orientiert produzieren oder Dienstleistungen erbringen. Ihr Ziel ist es maglichst in
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hohem Mafe Arbeitsplitze fiir behinderte Menschen mit branchen- oder ortsiiblicher
Entlohnung zu schaffen. Integrationsfirmen operieren als Unternehmen am Markt,
deren primdres Ziel allerdings nicht die Gewinnmaximierung ist. Sie sind aber den-
noch Betriebe, die im Wettbewerb stehen und requldre Arbeitsverhdltnisse eingehen.
Lediglich in einem unternehmerischen Teilziel — der Schaffung von Arbeitsplditzen fiir
behinderte Menschen, deren Eingliederung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt auf be-
sondere Schwierigkeiten stofit — unterscheiden sie sich von anderen Betrieben des
ersten Arbeitsmarktes. Integrationsfirmen nehmen am allgemeinen Wirtschaftsleben

teil.” (BIH -B-)

Das Konzept stammt urspriinglich aus der Arbeit mit psychisch kranken Menschen, wo
es in den 1970er Jahren entstanden ist — damals war iiberwiegend der Begriff Selbst-
hilfefirmen iiblich (vgl. SCHWENDY und SENNER 2005, 298). Mittlerweile werden durch

Integrationsfirmen zunehmend auch Arbeitsplatze korperbehinderte Menschen geschaffen.

Integrationsfirmen schaffen also Arbeitsplétze fiir behinderte Menschen “unter besonderen
Bedingungen |[...] auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt” (EVERS und KROSE 1997, 327).
Sie sind also als Zwischenstufe zwischen Werkstatt fiir behinderte Menschen und erstem

Arbeitsmarkt zu verstehen.

In Integrationsfirmen konnen dauerhaft Arbeitsplatze auch fiir Menschen mit schweren
Korperbehinderungen geboten werden. Gleichzeitig werden “Moglichkeiten zu Training,
Qualifizierung und Entwicklung am Arbeitsplatz fiir die Eingliederung auf dem allgemei-
nen Arbeitsmarkt” geboten (ebd.). Insbesondere EDV-Arbeitsplétze kénnen zur Verfii-
gung gestellt werden, die es gerade schwerer behinderten Menschen ermdglicht, “sowohl
eine selbststéndige Sachbearbeitung durchzufiihren als auch entsprechend zu kommuni-
zieren” (STADLER 1997, 288).

Durch die ‘Spezialisierung’ auf korperbehinderte Mitarbeiter konnen in diesen Firmen
Hilfen im personlich-pflegerischen Bereich und Unterstiitzung am Arbeitsplatz effektiv
organisiert werden (vgl. EVERS und KROSE 1997, 331).

Da Integrationsfirmen auch zu Selbststédndigkeit, Stabilisierung und Steigerung der Ar-
beitsleistung “on the job” qualifizieren (334), kommt ZELLER (2002) sogar zu dem Schluss,
dass “die Briicke zwischen dem Arbeitsmarkt und den Rehabilitanden bei den Integrations-
firmen kiirzer ist als bei jenem Weg, der iiber die Ausbildung in den Berufsbildungswerken

fiihrt” (215).

Das Problem an Integrationsfirmen ist, dass diese (noch) nicht flichendeckend zur Ver-

fiigung stehen und nur eingeschrinkt Arbeitsplétze zur Verfiigung stellen kénnen. So ist
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es auch zu erkliaren, dass nur weniger als 10% der Absolventen in SCHABERTs Erhebung

einen Arbeitsplatz in einer Integrationsfirma finden konnten.

Werkstatten fiir behinderte Menschen (WfbM)

“Mit ihrem vielfiltigen Leistungsangebot der beruflichen Bildung, Forderung und Be-
schiftigung sollen Werkstdtten dazu beitragen, dass Art und Schwere einer Behin-
derung nicht zum diskriminierenden Ausschlusskriterium fir die Teilhabe am Ar-
beitsleben werden bei Menschen, deren Leistungsfiahigkeit sich nach dem niichternen
Rentabiltatskalkil gewinnwirtschaftlicher Unternehmen ‘nicht rechnet,’ [...] die ein
hohes Mafi an personlicher Unterstitzung bendtigen oder der deren Fihigkeit zur
Aufnahme einer geregelten Berufsausbildung [...| nicht ausreicht.” (BIEKER 2005b,
313)

Nach den Zahlen SCHABERTs beschéiftigen die WfbM direkt nach Schulende 44% und
acht Jahre nach Schulende sogar 68% der erfassten Absolventen®. Dies steht in einem
extremen Gegensatz zu den Zukunftswiinschen der Schiiler, wie sie im vorangegangen

Kapitel dargestellt wurden.

Vorteile der auf Grundlage des SGB IX betriebenen WfbM: Es gibt keine Gefahr des Ar-
beitsplatzverlustes, auch nicht wegen beispielsweise zu geringer Leistungen, keine Uber-
forderung durch Schichtarbeit und keinen Druck permanent besser sein zu miissen als die
anderen. “Die Arbeitsplatze und das Arbeitsangebot werden den Leistungsmoglichkeiten
der behinderten Mitarbeiter angepasst und nicht umgekehrt, wie das in der sog. freien
Wirtschaft héufig iiblich ist” (BARTHEL 2005, 217). Neben der Arbeit bieten Werkstétten
auch arbeitsbegleitende Mafnahmen (z.B. Therapien, Sportangebote, lebenspraktische
Angebote) an. Ferner sollen sie einen Ubergang auf den allgemeinen Arbeitsmarkt vorbe-
reiten (vgl. BIEKER 2005b, 322).

Nach STADLER 1997 besteht ein Problem der WfbM darin, dass sie “nicht iiber ein aus-
reichendes Angebot zur Beschéftigung von Korperbehinderten, die intellektuell nicht be-
eintrichtigt sind” (283) verfiigen. Die angebotenen Tétigkeiten seien fiir diese Zielgrup-
pe intellektuell wenig anspruchsvoll, korperlich jedoch teils {iberanstrengend. BARTHEL
(2005) stellt fest, korperbehinderte Menschen fiir die Arbeit in Werkstétten zu gewinnen,
gelingt nur, wenn diese “sich kontinuierlich um eine differenzierte Weiterenwicklung ihres

Beschiftigungs- und Betreuungsangebotes kiimmern” (218) und echte Job-Alternativen

5Es muss angemerkt werden, dass der prozentuale Anteil in der Studie aus methodischen Griinden hoher
als in der Realitat sein konnte. So ist es aufgrund der institutionellen Verzahnung wohl leichter, einige
Jahre nach Ende der Schulzeit Beschéftigte an einer WfbM ausfindig zu machen, als verschlungene
Wege in andere Beschéftigungen nachzuvollziehen.
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vor allem auch im “Grenzbereich zum allgemeinen Arbeitsmarkt” bieten (ebd.), z.B. durch

die Einrichtung von Computer- und Aufenarbeitsplitzen.

Die Integration in den allgemeinen Arbeitsmarkt wére sowohl fiir die kérperbehinderten
Mitarbeiter als berufliches Traumziel als auch fiir die Sozialhilfetréger in finanzieller Hin-
sicht interessant. Trotz vieler Modellversuche, Projekte und Diskussionen hat “der Uber-
gang in ein lbliches Erwerbsarbeitsverhaltnis bisher aber keine statistische Bedeutung
erlangt” (BIEKER 2005b, 322). Dies liegt in der Tatsache begriindet, dass die Werkstét-
ten wirtschaftlich rentabel arbeiten miissen, weswegen “die nicht auf 6konomische Pro-
duktivitét ausgerichtete personale Forderung im Schatten der Marktorientierung” (323)

verschwindet.

Die Entscheidung fiir eine Werkstatt ist deshalb ohne besondere Eigeninitiative des be-
hinderten Mitarbeiters um berufliche Verédnderung von dauerhafter Natur. Daher ist “zu
priifen, ob die Werkstatt wirklich der einzige und richtige Weg ist” (BARTHEL 2005, 220)

oder ob eine berufliche Alternative angedacht werden kann.

2.3.4 Ohne Berufstatigkeit

“Ein Leben ohne jegliche Arbeit — ein Albtraum fiir viele — ist die seltene Ausnahme”
(BARTHEL 2005, 214). So waren in der Studie von SCHABERT durchschnittlich nur ca 2%

der erfassten Personen ohne Arbeit.

Fiir die Arbeitslosigkeit gibt es verschiedene Méglichkeiten: Die ‘Zwangsarbeitslosigkeit’
aus Griinden des Arbeitsmarktes, eine Arbeitslosigkeit aus gesundheitlichen Griinden oder
eine bewusste Entscheidung gegen eine Berufstétigkeit. ZELLER (2002) schildert die Le-
bensgeschichten mehrerer behinderter Menschen, von denen einige einen langen Kampf
um Ausbildung und Arbeit gefochten und irgendwann erkannt haben, dass das Streben
nach Berufstétigkeit fiir sie weniger erfiillend ist, als Zufriedenheit im Leben aus anderen

Dingen zu schépfen und die daher Arbeitsmoglichkeiten auch aktiv ablehnen (vgl. 34ff).

Wesentlich problematischer sehe ich die Unterbringung von 12% — 15% der nicht schwer
mehrfach behinderten Korperbehinderten in Forder- und Betreuungsgruppen. Diese Grup-
pen, die meist WfbM zugeordnet sind, sind gedacht fiir behinderte Menschen, “die die Vor-
aussetzungen fiir eine Beschiftigung in einer Werkstatt nicht erfiillen” (§ 136 SGB IX7,
Abs. 3) und damit fiir meist schwerst- und mehrfach behinderte Frauen und Ménner. “In

diesen ‘Schwerstbehindertengruppen’ spielen neben menschlicher Zuwendung und Pflege

"Literaturverzeichnis: BUNDESMINISTERIUM DER JUSTIZ (2001)
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besondere Forderangebote wie Spiele, kreative Gestaltung, das gemeinsame Feiern ei-
nes Geburtstags, lebenspraktische Aktivititen wie Einkaufen usw. [...] eine grofe Rolle”

(BIEKER 2005b, 321f).

Da sich in der Studie aber gerade die Zielgruppe der Férder- und Betreuungsgruppen nicht
beriicksichtigt sind, heiftt das, dass auch weniger eingeschrankte Personen, fiir die auf
Grund ihrer Behinderung kein entsprechendes Arbeitsangebot besteht, zwar nicht in die
Arbeitslosigkeit geschickt werden, ihnen allerdings auch kein addquater Arbeitsplatz zur
Verfiigung gestellt werden kann. Diese Art der Unterbringung steht in besonders krassem

Gegensatz zu den im letzten Kapitel gedufserten Berufswiinschen der kérperbehinderten
Schiiler.

Formal koénnen also viele Menschen mit Korperbehinderung beschéftigt werden, eigenen
Lebensplanen wird dies aber nicht immer entsprechen, so dass davon auszugehen ist, dass

die ‘gefiihlte Arbeitslosigkeit’ wesentlich hoher liegt.

Nicht die Arbeitslosigkeit ist der Knackpunkt, sondern dass “trotz intensiver Bemiihungen
es nicht gelingt, mehrheitlich befriedigende Anschlussmaglichkeiten fiir die Schiiler(innen)”
der Forderzentren zu finden (SCHABERT 2005a, 421; Hervorhebung AK).

2.3.5 Zusammenfassung

Trotz einer Vielfalt an unterstiitzenden Institutionen gelingt nur wenigen Schulabsolven-
ten der Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt koérperliche und motorische Entwick-
lung der Schritt auf den allgemeinen Arbeitsmarkt und davon nur wenigen auf direktem
Wege. Auf dem zweiten Arbeitsmarkt stehen zwar durchaus attraktive Beschéftigungs-
moglichkeiten zur Verfiigung, dies allerdings nicht in ausreichendem Mafe. Ein Grofsteil
der Schiiler findet eine Beschiftigung in einer Werkstatt fiir behinderte Menschen, was in

deutlichem Gegensatz zu den Berufswiinschen vieler Schiiler steht.

Arbeitsangebote der Werkstiatten werden nur dann von sich iiberzeugen koénnen, wenn
sie auf die Bediirfnisse der Menschen mit Koérperbehinderung zugeschnitten sind und
auch versucht wird, Arbeitsplitze im Ubergangsbereich zum allgemeinen Arbeitsmarkt,
z.B. durch Aufenarbeitsplatze zu schaffen. Viele ‘klassische’ Arbeitsplatze der WfbM
unterfordern kérperbehinderte Menschen kognitiv, wiahrend sie sie gleichzeitig motorisch

iiberfordern. Als besonders problematisch sehe ich die Unterbringung in Forderstatten an.

Viele Schulabgénger der Forderzentren diirften sich jedoch in einer “‘Grauzone’ zwischen

der Berufstétigkeit in einem erlernten Beruf und der Beschéftigung in einer Werkstatt
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fiir Behinderte” bewegen (BARLSEN etal. 1997, 193). Gerade bei diesen Schiilern dau-
ern “berufsvorbereitende Mafnahmen |[...| in aller Regel {iberdurchschnittlich lang, nicht
selten fiinf und mehr Jahre” (SCHABERT 2005a, 427), was jedoch héufig “eher einer War-
teschleife |entspricht|, um die Zeit bis zur gewiinschten Berufsausbildung zu tiberbriicken,
als einem tatséchlichen Bedarf” (STADLER 1997, 283). Der Forderbedarf wird vielmehr
in jeder Mafsnahme neu bestimmt “und orientiert sich nicht nur an den Bediirfnissen der

Betroffenen, sondern auch an den Sachzwéngen der Institutionen” (BARLSEN et al. 1997,
193).

Neben den Schwierigkeiten trotz umfangreicher Unterstiitzungsmafnahmen adédquate Be-
schaftigungsmoglichkeiten zu finden, ist festzuhalten, dass sich das Bild und die Rolle der
behinderten Menschen dndern sollte: Von ‘Betreuten’ hin zu “Experten in eigener Sache
[...], die mit Unterstiitzung von professionellen Helferinnen tiber ihren Lebensweg selbst
entscheiden kénnen” (GEHRMANN und RADATZ 1997, 70).

2.4 Die schulische Situation

Als vorbereitende Schnittstelle zwischen Schiilern und Arbeitswelt fungiert die Schule. Als
“oberstes padagogisches Ziel” der Forderzentren gilt, “dass die Schulabgénger auch zukiinf-
tig Zugang zu den fiir sie angemessenen und leistbaren Ausbildungsberufen finden und
nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss das Ziel von beruflicher und gesellschaftlicher
Eingliederung erreichen” (STMUK 2004a, 5).

In der Adaption des Hauptschullehrplans an den Forderschwerpunkt korperliche und mo-
torische Entwicklung werden die Anforderungen an den Unterricht beziiglich der unge-
wissen Zukunft noch genauer benannt. Folgende Ziele werden formuliert: “Die Schiiler
begreifen, dass die Ausiibung von Berufen, die hohe motorische Anforderungen stellen,
haufig erschwert oder unmoglich ist. Sie erkennen, dass schulische Abschliisse als un-
abdingbare Zugangsvoraussetzungen fiir viele Berufsbilder gelten. Sie sind sich bewusst,
dass sie bei der Berufswahl auf ein hohes Maf an Unterstiitzung und Beratung angewiesen
sind” (STMUK 2006, 9).

Die Schule ist ein bedeutender Einflussfaktor auf den Verlauf der beruflichen Erstein-
gliederung. Je hoher die Abschlussqualifikationen und -kompetenzen sind, desto leichter
gestaltet sich der Berufseinstieg. Gerade auch um dem Problem der “‘Uberalterung’ bei
Aufnahme einer Ausbildung” (STADLER 1997, 297) entgegen zu wirken, ist eine solide

schulische Basis wichtig, um die Zeiten der beruflichen Vorbereitungsmaftnahmen zu mi-
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nimieren (vgl. BARLSEN et al. 1995, 196; ZELLER 2002, 22).

Eine Reihe wissenschaftlicher Verdffentlichungen dreht sich deshalb um das Thema “Wel-
che Inhalte miissen von Koérperbehindertenpéddagogen vermittelt und angeboten werden?”
(LELGEMANN 2002, 115) sowie um die Form der Vermittlung und die aktive Rolle der
jungen Menschen, z.B. MOOSECKER und PFRIEM (2005), BARLSEN etal. (1995) und
LELGEMANN (2005).

Allerdings gibt es noch immer eine Reihe von Schulen, in denen eine “eher abstrakte,
die Realitdt nach Schulende nur selten aufgreifende und mit wenig ‘wirklichkeitsreprasen-
tativen’ Inhalten versehene Unterrichtsgestaltung in den Abschlussklassen vorherrscht
(BARLSEN et al. 1997, 196), wie im Folgenden dargestellt werden soll. Mit dem Konzept
der Hauptschulstufe des Wichernhauses Altdorf wird ein Losungsansatz fiir diese Heraus-

forderung aufgezeigt.

2.4.1 Berufswahlvorbereitender Unterricht als Problemfeld

Das berufswahlvorbereitende Lernfeld

“Die berufswahlvorbereitenen Mafinahmen in der Hauptschulstufe haben im Vorfeld
der Entscheidung tber den beruflichen Werdegang des Jugendlichen eine dreifache
Zielsetzung:

e Sie fiihren zur Berufswahlreife.

e Sie unterstiitzen die Berufsfindung durch umfassende Beratung.

e Sie helfen, den individuell angemessenen schulischen und betrieblichen Lernort zu

finden.” (STMUK 2006, 27)

Diese Mafnahmen sind Bestandteil des Lernfeldes ‘Arbeit-Wirtschaft-Technik’ (AWT;
frither: Arbeitslehre), das die Schiiler auf “jene von Arbeit geprigten Bereiche” vorbe-
reiten soll, “in denen sie in Zukunft als Erwerbstétige, als Produzenten von Giitern und
Dienstleistungen, als Verbraucher und Wirtschaftsbiirger leben werden” (STMUK 2004b,
62). Als zentrale Kategorie dient also die ‘Arbeit’, die aus 5 Blickwinkeln betrachtet wird:
Wirtschaft, Beruf, Technik, Recht und Haushalt.

Bei Schiilern, die nach dem Lehrplan mit dem Forderschwerpunkt Lernen unterrichtet wer-
den, heifst das Lernfeld ‘Berufs- und Lebensorientierung’ (BLO). Die Inhalte sind &hneln
denen im Lernfeld AWT der Hauptschule. Die Schiiler sollen “grundlegende Kenntnisse in
den Bereichen Beruf, Arbeit, Technik, Haushalt, Wirtschaft und Informations- und Kom-
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munikationstechnik erwerben und sich mit Verdnderungen und deren Auswirkungen auf
ihr personliches Leben auseinandersetzen” (STMUK 2004a, 12).

Gemeinsam haben beide Varianten neben dem inhaltlichen Kern auch das Lernfeld-
Konzept: Es gibt jeweils ein Theoriefach (‘AWT’ bzw. ‘BLO-Theorie’) um das sich ar-
beitspraktische Facher gruppieren. Nach dem Hauptschullehrplan sind dies die Fécher:
Gewerblich-technischer Bereich (GtB), Kommunikationstechnischer Bereich (KtB), Haus-
wirtschaftlich-sozialer Bereich (HsB), Informatik und Buchfithrung. Nach dem Lehrplan
mit dem Forderschwerpunkt Lernen sind es die Féacher ‘Gewerblich-technische Praxis’

(GtP) und ‘Hauswirtschaftlich-soziale Praxis’ (HsP).

Im BLO-Konzept ist die Einfiihrung eines BLO-Tages vorgesehen. Dieser soll in den Jahr-
gangsstufen 7 — 9 den Weg zunehmend frei machen fiir auierschulische Lernorte: Wéahrend
in der siebten Jahrgangsstufe an diesem Tag noch schulischer Unterricht vorherrscht, soll
in der achten Jahrgangsstufe abwechselnd jeweils eine Halfte der Klasse einen Berufs-
orientierungstag an auferschulischen Lernorten verschiedener Berufsfelder durchfiihren.

In der neunten Jahrgangsstufe ist dann ein wochentlicher Berufspraxistag in einem der
Berufsfelder vorgesehen (vgl. STMUK 2004a, 13).

Ein weiterer wichtiger Bestandteil im BLO-Konzept ist eine kontinuierliche Forderdiagno-
stik, welche die Schiiler befdhigen sollen, “ein hohes Maf an wirklichkeitsnaher Selbstein-
schatzung zu gewinnen, um auf dieser Grundlage berufsbezogene Perspektiven zu entwi-
ckeln” (14). Auferdem wird aus den diagnostischen Ergebnissen ein Gutachten erstellt,

das mit dem Halbjahreszeugnis der neunten Klasse ausgehdndigt wird (vgl. ebd.).

Probleme in der Umsetzung

Der Umsetzung des berufswahlvorbereitenden Unterrichts an Forderzentren mit dem For-
derschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung stehen momentan jedoch meh-

rere generelle und personelle Hindernisse gegeniiber.

Die generellen Hiirden lassen sich wie folgt zusammenfassen:

e Die Schiilerschaft ist von ihren kognitiven, motorischen, emotionalen wie sozialen
Kompetenzen sehr heterogen, so dass sich fiir die Umsetzung “sehr unterschiedli-
che Voraussetzungen, Rahmenbedingungen und Zielsetzungen” ergeben (LINDNER-
WEBER etal. 2005, 84), was vor allem fiir die Umsetzung der arbeitspraktischen

Fécher eine grofse Herausforderung darstellt.

e Vor allem der BLO-Lehrplan, der fiir den Forderschwerpunkt Lernen entwickelt wur-
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de, ist in seiner Konzeption priméar auf handwerkliche Tétigkeiten ausgerichtet, so
dass die Voraussetzungen und Interessen korperbehinderter Schiiler kaum beriick-
sichtigt sind (vgl. ebd.).

e Berufspraktika haben gerade fiir korperbehinderte Schiiler, die sich in einer “tenden-
ziellen ‘Abgeschlossenheit’ im System Familie — Internat — Schule — betreute Freizeit”
befinden (MOOSECKER 2005b, 70), eine besondere Bedeutung im Sinne einer Erpro-
bung des ‘Auf-sich-selbst-gestellt-Seins’, das Schiiler nach der Schule erwartet (vgl.
BARLSEN et al. 1997, 196). Die Organisation dieser Praktika bedeutet hingegen nicht
selten eine grofte Herausforderung: So miissen geeignete Praktikumsplétze gefunden
werden, Kontakte zu kooperationsbereiten Firmen hergestellt werden, Fahrten or-
ganisiert werden etc.. Gleichzeitig erhalten korperbehinderte Praktikanten, von den
Betrieben oft Tatigkeiten zugewiesen, die der beruflichen Realitdt kaum entspre-
chen. Somit wird eine Selbsterprobung der Eignung fiir das erprobte Tatigkeitsfeld
erschwert (vgl. MOOSECKER 2005b, 70).

e Die Idee der Praxistage in Unternehmen trifft die gleiche Problematik wie die Prak-
tika. Ferner liegen die Forderzentren oft am Rande der Stddte und weit ab von
groferen Gewerbegebieten. Da die Schiiler an den BLO-Tagen im Gegensatz zu
Praktikumszeiten wesentlich stéarker an die Schule gebunden sind und einen knappe-
ren Zeitplan haben, stellt die Organisation der Fahrdienste nicht nur ein logistisches,
sondern auch ein zeitliches Problem dar, das “grofste Schwierigkeiten macht, die Pra-
xistage in vollem Umfang sinnvoll zu realisieren” (vgl. LINDNER-WEBER et al. 2005,
88). Gleichzeitig ist es noch einmal erheblich schwieriger ausreichend Praktikums-

plétze fiir den Praxistag zu finden.

Diese Hiirden stellen eine grofe Herausforderung fiir die Lehrer und die Teams der For-
derzentren dar, die viel zu oft nicht angenommen wird, wie die folgenden Ausfiihrungen

zeigen.

Das Fach Arbeitslehre muss sich wie kein anderes “stets den sich immer schneller vollzie-
henden technologischen, 6konomischen und 6kologischen Wandlungsprozessen” anpassen
(JacoBs 1997, 98), um einen “moglichst zufriedenstellenden Ubergang von der Schule
zur Erwachsenen- und Arbeitswelt” vermitteln zu konnen (VETTER 2002, 279). Fiir “die
meisten Lehrpersonen spielt Arbeitslehre [= AWT, Anm. AK]| kaum eine Rolle” (284) und
wird “vielfach ohne spezifische fachliche Qualifizierung unterrichtet” (STADLER 1997, 285).
Ohne den permanenten Einsatz fiir das Fach, hinkt die Lebensvorbereitung jedoch schnell

der sich rasant wandelnden Realitdt hinterher. Auch scheut aufgrund der Komplexitét ein
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Teil der Lehrer die Auseinandersetzung mit dem Bereich der Berufswahlvorbereitung.

Diese abwehrende Grundhaltung der Lehrer gegeniiber der Arbeitslehre kann zwar teil-
weise mit der Arbeitsintensitéit des Faches erklart werden, doch wiirde dieser Erkléarungs-

ansatz alleine zu kurz greifen.

So ist die Berufs- und Arbeitsrealitdt in privaten und 6ffentlichen Betrieben fiir Lehrer
meist genauso unbekanntes Terrain wie fiir die Schiiler, mit der Folge, dass “Rentabilitéts-
und Gewinnmaximierungsdenken, wettbewerbs- und konkurrenzorientiertes Verhalten”
(JAcoBs 1997, 95) sowie die Abldufe einer Bewerbung den Lehrern auch nicht oder nur

aus der Literatur bekannt sind.

Auferdem herrscht bei einigen Lehrern an Forderzentren noch immer eine “Art unreflek-
tierten Mitleids” (99) vor, das dazu fiihrt, dass unrealistische Berufserwartungen still-
schweigend toleriert werden. Der abgeschlossene Schonraum Schule an den Forderzentren
erleichtert diese Abschottung von der Realitéit. Ein Ausweichen vor der beruflichen Reali-
tat hat aber zur Folge, dass von diesen Lehrern berufswahlvorbereitender Unterricht nicht
mit der Intensitdt betrieben werden kann, wie es eigentlich “zum Erwerb einer von Reali-
tatsbewuftsein geprigten Berufswahlkompetenz” (ebd.; Hervorhebung im Original) nétig

ware.

Aus einer dhnlichen Grundhaltung heraus werden den Schiilern “Noten mit der Absicht
erteilt, zu ermutigen und Frustration zu vermeiden” (STADLER 1997, 286) und ihnen
dadurch zugleich die Chance der realistischen Selbstbeurteilung genommen. Abgesehen
davon, dass der Ruf der Schule als diagnostischer Berater aufs Spiel gesetzt wird, kann sich
bei den Schiilern die padagogische Haltung des Nicht-enttéduschen-Wollens eine Lebensliige
entwickeln, die jedoch frither oder spéater unvermeidbar und noch schmerzlicher aufgedeckt
werden wird (vgl. JACOBS 1997, 99).

Diese Liste liefse sich durchaus noch erweitern, die Kernaussage wird aber bereits aus den
aufgefiihrten Beispielen klar. Die Wirtschaftswelt hat sich gewandelt und auch Lehrer
miissen die dadurch gewandelten Aufgaben verinnerlichen, denn “ihre Uberzeugungskraft
und ihr Einsatz im Rahmen der Vorbereitung der Schiiler fiir eine berufliche Zukunft |...]
ist eine der entscheidenden Gewichte/Faktoren fiir eine wirkungsvolle Berufswahlvorbe-
reitung und Lebensorientierung” (MOOSECKER und PFRIEM 2005, VIII). Sie miissen ihre
Position als “Einzelkdmpfer hinter verschlossenen Tiiren” (RIEGEL 2004, 112) aufgeben
und “gemeinsam mit den Fachlehrern und den Ausbildern die Tétigkeiten in der Schu-
le und in der auferschulischen Praxis” koordinieren, um den Schiilern eine bestmdgliche
Vorbereitung auf die nachschulische Realitét zu gewahren (STMUK 2004a, 11).
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2.4.2 Neue Wege der Berufswahlvorbereitung am Beispiel der
Hauptschulstufe des Wichernhauses Altdorf

Die geschilderte Abwehrhaltung trifft natiirlich nicht auf alle Lehrer/Einrichtungen zu:
In letzter Zeit bemiihen sich immer mehr Schulen um eine systematische Gestaltung
des Berufswahlvorbereitungs-Prozesses. Stellvertretend fiir diese Bemiihungen mdochte ich
hier ein Konzept vorstellen, das am Forderzentrum mit dem Forderschwerpunkt koérper-
liche und motorische Entwicklung ‘Wichernhaus Altdort’ entwickelt und von LINDNER-
WEBER et al. (2005, 84ff) verdffentlicht wurde.

Dort wurde ein ‘Berufswahlfahrplan’ entwickelt, der eine “einheitliche, iiberpriifbare Rege-
lung der berufsvorbereitenden Mafnahme in der Hauptschulstufe” ermoglichen soll (90).
Wichtige Grundlage des Konzepts ist die “kontinuierliche und intensive Zusammenarbeit
zwischen Klassenlehrkraft und Fachleuten verschiedenster Bereiche innerhalb und aufer-

halb der Schule” (91).

Dieses Expertenteam soll den unterschiedlichen Voraussetzungen und Bediirfnissen der
Schiiler “individuell abgestimmte Mafnahmen” (ebd.) zur Verfiigung stellen und koordi-
nieren. Der Klassenlehrer ist in erster Linie “Begleiter/in und Berater/in der Jugendlichen
und Eltern” (ebd.). Der Berufswahlfahrplan (ein vorgefertigtes Formular) wird zu Beginn
der siebten Klasse angelegt und bis zum Abschluss der Schule gefiihrt. Diese Formalitéat
ermoglicht nicht nur eine koordinierte Vorgehensweise, sondern dient auch Nachfolgeein-

richtungen als Arbeitsgrundlage.

Abbildung 2.2 zeigt die Bestandteile des berufswahlvorbereitenden Unterrichts. Im Fol-
genden soll deshalb der Ablauf nicht noch einmal detailliert beschrieben werden, sondern

es sollen nur die Besonderheiten herausgestrichen werden.

e Adaptation der Lehrpline: Der BLO-Lehrplan wurde an die Anforderungen der kor-
perbehinderten Schiiler adaptiert, die Fachrichtungen wurden dabei auf die ‘Ge-
werblich-technische Praxis’ (GtB) und die ‘Hauswirtschaftlich-soziale Praxis’ (HsP)
reduziert.

Auch die Fachlehrpldne wurden an die Bediirfnisse kérperbehinderter Schiiler an-
gepasst, insbesondere der Bereich Biirotechnik wurde vollkommen neu konzipiert.
Dadurch wurden Méoglichkeiten zur Differenzierung, individuellen Diagnostik und
Handlungsorientierung sowie die Grundlage fiir einen fliefenden Ubergang ins BVJ,

das die meisten Absolventen des Forderzentrums zunéchst besuchen, geschaffen.
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Jahr
gangs |Unterrichtliche Umfang/
stufe [MaBnahmen Gliederung |Individuelle Diagnostik
5./ 6. |Unterricht in Hauswirt- |4 UZE Laufende Schiilerbeobachtun-
schaft und Textilarbeit gen u. Leistungsfeststellungen
(nach Lehrplan ILF, a Leistungsprofil fur Hauswirt-
Forderstufe 3) schaft/Textilarbeit
Vorbereitungsphase: 3 UZE Laufende Schilerbeobachtun-
Bewerbungs- und Fachtheorie u. | gen u. Leistungsfeststellungen
Vorstellungstraining 3 UZE o Leistungsprofile
Vorstellungsverfah- | Fachpraxis GtP, HsP unter Berucksichti-
ren und Einteilung der 1 UZE BLO-|gung der Birotechnik
Schiiler/innen in die Theorie
Trainingsfirmen
Im Bereich GtP
Lehrgang in TZ
Vermitteln von
Grundfertigkeiten
in GtP und HsP im
Rahmen der
7. Trainingsfirmen
Orientierungsphase: 3 UZE Laufende Schiilerbeobachtun-
- Unterricht in der Fach- | Fachtheorie gen u. Leistungsfeststellungen
richtung GtP oder HsP im | 3 UZE o Leistungsprofil fur die jewei-
Rahmen von Fachpraxis lige Fachrichtung
Trainingsfirmen; 1 UZE BLO-|o sonderpadagogisches Gutach-
- 4-wochiges Orientie- Theorie ten, Berufsberatung
rungspraktikum mog-
lichst in der gewahlten
Fachrichtung sowie im
8. BBW
Individualisierungs- 3 UZE Laufende Schiilerbeobachtun-
phase: Fachtheorie gen u. Leistungsfeststellungen
- Unterricht in der Fach- |3 UZE o Leistungsprofil fur die jewei-
richtung GtP oder HsP im | Fachpraxis lige Fachrichtung
Rahmen von Trainings- 1 UZE BLO-|o BVJ-Gutachten, Berufsbera-
firmen Theorie tung
- 4-wochiges Praktikum
in der gewahlten Fach-
richtung sowie im BBW
9.
Legende:
ILF  — Individuelle Lernforderung = Forderschwerpunkt Lernen
T7Z  — Technisches Zeichnen
UZE — Unterrichtszeiteinheit

Abbildung 2.2: Konzeption der Berufswahlvorbereitung in der Hauptschulstufe des Wi-
chernhauses Altdorf (Quelle: LINDNER-WEBER et al. 2005, 96).

37



e Prazistage in Trainingsfirmen an der Schule: Die BLO-Praxistage wurden aus Ef-
fizienzgriinden von auferschulischen Lernorten in interne Trainingsfirmen® verlegt.

Diese decken die o.g. Fachrichtungen ab.

e Friiher Beginn der Berufswahlvorbereitung: Bereits in der fiinften und sechsten Jahr-
gangsstufe findet eine Diagnostik jeden Schiilers statt, so dass die Entscheidung fiir
einen der beiden Bereiche angebahnt werden kann. Nach einem Bewerbungstraining
bewerben sich die Schiiler bei den Trainingsfirmen. ‘Einstellungsgriinde’ sind neben
den Interessen und Neigungen auch die behinderungsbedingten Voraussetzungen
und die beruflichen Perspektiven. Die Schiilerfirmen werden in der Regel drei Jahre

lang besucht.

o Verkniipfung von Theorie und Prazis: Der Unterricht in den Trainingsfirmen be-
steht jeweils zur Hélfte aus theoretischen und praktischen Inhalten. So kénnen die
“im Unterricht erarbeiteten |[...| Tatigkeiten” konkret und “ernstfallorientiert” (95)
gelibt werden, wodurch der Transfer des theoretisch Gelernten auf verschiedene prak-
tische Situationen geférdert wird. Wert gelegt wird auch auf eine Vernetzung der

verschiedenen Unterrichtsfacher.

o Vernetzung der Professionen: An der erweiterten Berufsswahlvorbereitung sind ne-
ben dem Klassenlehrer auch die Fachlehrer, Fachdienste des Arbeitsamtes, Mitar-
beiter des zustdndigen Integrationsfachdienstes, Tagesstattenmitarbeiter und The-
rapeuten beteiligt. So werden isolierte Perspektiven auf die berufliche Zukunft der
Schiiler vermieden und es kann vom Fachwissen der verschiedenen Experten profi-
tiert werden. Auferdem erhalten die nachschulischen Begleiter dadurch ein detail-

liertes Bild der individuellen Voraussetzungen und Leistungsfiahigkeit der Schiiler.

o Umfassende Nutzung der Moglichkeiten der Trainingsfirmen: Die Trainingsfirmen
sollen moglichst viele Tatigkeiten, die in einem Betrieb anfallen, aufgreifen und den
Schiilern zu Ubungszwecken zuginglich machen. Auch die Weitergabe des gesam-
melten Wissens an ‘neue Mitarbeiter’ der Trainingsfirmen gehort zu den Aufgaben
der Schiiler.

e Begleitende Diagnostik: Nach jedem Schuljahr wird von der Lehrkraft eine indivi-
duelle Diagnostik erstellt, so dass sich Schritt fiir Schritt ein Leistungsprofil ergibt.

8 Alternative Bezeichnung: Schiilerfirmen
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Dieses umfasst die Bereiche ‘Sozialfihigkeit’, ‘ Personlichkeitsentwicklung’, ¢ Lernen,
Denken und Konzentration’, ‘ Arbeitsverhalten’, ‘ Arbeitsleistung’ und ‘ Kérperliche
Leistungsfihigkeit’. Auch die Schiiler bewerten sich am Ende jedes Schuljahres selbst,
der Vergleich von Selbst- und Fremdeinschiatzung dient als Grundlage fiir den wei-
teren berufswahlvorbereitenden Unterricht.

Aus den Diagnoseergebnissen wird in der neunten Jahrgangsstufe ein Gutachten er-

stellt, das als Grundlage fiir die Berufsberatung, die Beratung der Eltern etc. dient.

Die Schule konnte mit diesem Konzept gute Erfahrungen sammeln und zeigen, dass
ein ‘realitdtsfokussierender und potentialunterstiitzender’ berufswahlvorbereitender Un-
terricht (vgl. MOOSECKER 2005b, 63) an Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt kor-
perliche und motorische Entwicklung moglich ist. Bestandteil des Konzeptes ist auch die
regelméafige Anpassung an verdnderte Bedingungen des Arbeitsmarktes. Durch ein speziell
an die Voraussetzungen und Bediirfnisse kdrperbehinderter Schiiler angepasstes Konzept,
konnen diese friithzeitig auf das nachschulische Leben vorbereitet werden und werden darin
unterstiitzt ihre Neigungen und Eignungen zu entdecken. Durch das Konzept der Praxis-
tage haben die Schiiler die Moglichkeit an Realsituationen handlungsorientiert Schliis-
selkompetenzen und Arbeitstugenden zu entwickeln. Durch die schulinterne Realisierung
wird jedoch die Realitdt nicht vollstdndig abgebildet, so dass externe Praktika besondere

Bedeutung erlangen, nicht zuletzt wegen ihrer vernetzenden Wirkung.

2.5 Zwischenfazit

In Kapitel 2 konnte dargestellt werden, dass eine Korperbehinderung nicht alleine eine
korperliche Beeintrachtigung darstellt, sondern sich vielfach zusétzlich auf die kognitive,
emotionale und soziale Entwicklung auswirkt. “Schiiler in Schulen fiir Koérperbehinderte
bilden, was ihre kognitiven, motorischen und weiteren Fahigkeiten anbelangt, eine dufserst
heterogene Gruppe” (LELGEMANN 2002, 115).

Gleichzeitig vollzieht sich eine rasante Entwicklung des Arbeitsmarkts. In Zeiten der Glo-
balisierung finden Rationalisierungsprozesse statt, die die Chancen von korperbehinderten
Menschen auf dem Arbeitsmarkt zunehmend verschlechtern. Nur ein kleiner Teil der Schii-

ler findet einen Zugang zum allgemeinen Arbeitsmarkt.

Um die berufliche Integration zu verbessern existiert eine “grofe Zahl von Einrichtun-
gen und Mafnahmen fiir Menschen mit Behinderungen” (BARTHEL 2005, 213), so dass

der Eindruck entstehen kann, der Ubergang in die Arbeitswelt wire “allein schon durch
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Normen und Systeme befriedigend geregelt” (ebd.).

In Anbetracht der Lebensldufe ehemaliger Absolventen mit Kérperbehinderung kann die-
ser Eindruck jedoch nicht bestétigt werden. In grofer Diskrepanz zur Realitit des Ar-
beitsmarktes stehen die Erwartungen korperbehinderter Schiiler an ihre berufliche Zu-
kunft. Die Werkstétten fiir behinderte Menschen, die zum Arbeitsplatz vieler Abgénger
von Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung
werden, gelten fiir die Schiiler als dufserst unattraktiv. Die Erwartungen der Schiiler zielen

viel mehr auf vielfach unerreichbare Arbeitsplétze in der freien Wirtschaft.

Schnittstelle zwischen Arbeitswelt und Schiilern ist die Schule mit ihrem berufswahlvorbe-
reitenden Unterricht, der sich an den Forderzentren als grofse Herausforderung darstellt.
Durch die Integrationsbemiihungen mit zunehmend erfolgreichen Konzepten wechseln im-
mer mehr Schiiler mit nur leichten Einschrankungen, aber auch mit schwereren korperli-
chen Einschriankungen bei Normalbegabung ohne Férderbedarf Lernen oder geistige Ent-
wicklung an Regelschulen. An den Foérderzentren sind es nur noch wenige Schiiler, “die
den Hauptschulabschluss anstreben” (LELGEMANN 2002, 115). Viele der verbleibenden
Schiiler werden von BARLSEN et al. (1997) als problematisch beziiglich ihrer beruflichen
Eingliederung angesehen (vgl. 192).

“Keinesfalls darf diese Tatsache als billige Ausrede fiir bequemes Nichtstun missbraucht
werden” (VETTER 2003, 377), was jedoch aus Uberforderung und Selbstschutz teilweise
der Fall zu sein scheint. Vielmehr muss versucht werden den Schiilern Hoffnung zu geben
und realistische Perspektiven aufzuzeigen, ohne dabei eine “Lebensliige” (JACOBS 1997,

99) aufzubauen.

Der Auftrag lautet, “die Schiiler so anzuleiten, dass sie einen Erstberuf auswéahlen, der zu
ihnen passt und den sie ausfiillen konnen” (STMUK 2004b, 62).

Immer mehr Schulen nehmen diesen Auftrag vor dem Hintergrund der gegenwértigen
Perspektiven ernst und passen sich in ihrer Konzeptentwicklung der aktuellen Situation
an. Sie vermitteln den Schiilern dadurch sowohl eine handlungsorientierte Vorbereitung
auf das nachschulische Leben als auch ‘Bodenhaftung’ durch Reflexion ihrer Erwartungen

vor dem Horizont der nachschulischen Realitat.
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3 Studie: Anforderungen und
Bedingungen des Arbeitsmarktes
aus der Perspektive von

Personalverantwortlichen
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3.1 Intention und Fragestellung

MOOSECKER (2005b) stellt iibereinstimmend mit Kapitel 2 dieser Arbeit fest, “dass neue
Formen der Berufswahlvorbereitung gefunden werden miissen” (63). Mehr und mehr In-

stitutionen machen sich auf die Suche nach Lésungen und présentieren neue Ansétze.

Immer préasent ist dabei die Frage, ob die Zielperspektiven der vorbereitenden Bemiihun-
gen auch den Erwartungen der Personalverantwortlichen auf dem allgemeinen Arbeits-
markt, der “Selektionsverantwortlichen” (HAEBERLIN) entspricht, denn letztlich wird die
Entscheidung “iiber Arbeitspldtze von anderen als von Pddagogen getroffen” (BIERMANN
1996, 2).

Durch die empirische Erhebung sollen die arbeitsmarktseitigen Anforderungen und Er-
wartungen nutzbar gemacht werden fiir solche Mafnahmen an den Schulen, die den Leit-
gedanken “einer wechselseitigen ‘Anndherung’ der Schiiler mit Kérperbehinderung an den
Arbeitsmarkt und des Arbeitsmarkts an die von der Schule abgehenden Schiiler” verfolgen
(MOOSECKER 2005b, 63).

In der Auswertung sollen die Ergebnisse der Befragung zunéchst detailliert dargestellt
werden und dann iibergreifende Zielperspektiven aus den Erwartungen und Anforderun-

gen formuliert werden.

Fiir diese Erhebung ergeben sich folgende Fragestellungs-Komplexe:

Komplex 1:

These: Die Arbeitsmarktbedingungen verschdrfen sich unter dem aktuellen Wirtschafts-
und Strukturwandel. Das berufliche Anforderungsniveau und die erforderlichen Zugangs-
qualifikationen steigen in allen volkswirtschaftlichen Bereichen an. Die Unternehmen stel-

len zu wenige Ausbildungspldtze, v.a. fiir Bewerber mit Behinderungen zur Verfiigung.
Fragestellungen:

e In welchem Mafe werden von den Arbeitgebern geeignete Ausbildungsplatze fir
Menschen mit Behinderungen angeboten? Wie ist das Verhaltnis von Platzangebot

zu Nachfrage?

e Welche Kompetenzen erwarten die Arbeitgeber von den Bewerbern? Sind zwischen
verschiedenen Beschiftigungsfeldern signifikante Unterschiede in den Anforderungs-
profilen auszumachen? Gibt es Beschéftigungsfelder, die Schiilern mit einer Korper-

behinderung besonders entgegenkommen?

42



e Welche Bedenken und Vorurteile beeinflussen die Startposition kérperbehinderter

Bewerber?

Komplex 2:

These: Die Schiiler miissen sich in einem hart umkdmpften Markt behaupten, in dem
zunehmend nicht nur die Fertigkeiten und Qualifikationen an sich zdhlen, sondern vor
allem die Selbstdarstellung und die Prdsentation der eigenen Vorziige einen wesentlichen

Faktor auf dem Weg zur Arbeit darstellen.
Fragestellungen:

e Wo konnen Arbeitsstellen gefunden werden und welche Wege der Bewerbung werden

von den Unternehmen bevorzugt?
e Welche Faktoren bestimmen mafsgeblich den Erfolg einer Bewerbung?

e Welchen Umgang mit der Behinderung wiinschen Arbeitgeber im Bewerbungsver-
fahren? Sollen sich Schiiler selbststédndig oder mit Unterstiitzung Dritter bewerben?
Stellt die Behinderung bei gleichen Kompetenzen einen Vor- oder einen Nachteil
dar?

3.2 Methode: Quantitative Internet-Befragung

“Anliegen der Empirischen Sozialforschung ist die Sammlung von Erkenntnissen iiber die
soziale Realitdt” (HADER 2006, 20). Um zu diesen Erkenntnissen zu gelangen, konnen mit
verschiedenen Methoden Daten erhoben werden.

“Die Menge aller Merkmalsmessungen bezeichnet man als (quantitative) Daten einer Un-
tersuchung. Werden Merkmale oder Merkmalsausprigungen verbal beschrieben, spricht

man von qualitativen Daten” (BORTZ und DORING 2002, 6; Hervorhebungen im Original).

Bestimmung der Vorgehensweise

Qualitativ und quantitativ orientierte Ansédtze widersprechen sich gegenseitig nicht, son-
dern sind viel mehr eine Festlegung auf den verstiarkten Einsatz bestimmter Vorgehens-
weisen.

Quantitative Untersuchungen nutzen voll standardisierte Methoden, um mit Ergebnissen
einer Stichprobe Sachverhalte zu erkldren und aufgestellte Hypothesen zu iiberpriifen.

Dabei werden Verallgemeinerungen und Aussagen iiber statistische Zusammenhénge an-
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gestrebt (vgl. HADER 2006, 69).
Ziel qualitativer Untersuchungen ist es, Einzelfélle zu untersuchen, um durch ein induk-
tives Vorgehen Allgemeines vom Besonderen abzuleiten, um die inneren Zusammenhénge

von Sachverhalten zu verstehen. Dazu werden kaum standardisierte Methoden verwendet
(vgl. ebd.).

Ziel dieser Studie ist eine konkrete Uberpriifung der formulierten Fragestellungen mit dem
Ziel verallgemeinernde Konsequenzen fiir die Berufswahlvorbereitung zu ziehen. Deshalb

wurde dem Design der Studie ein quantitativer Schwerpunkt zu Grunde gelegt.

Methode: Internetbefragung

Die Erhebung der Daten erfolgte per Fragebogen im Internet. Nachdem inzwischen das
Internet bei Unternehmen eine sehr hohe Verbreitung gefunden hat — nach Angaben
des Statistischen Amts der Européischen Gemeinschaften (EUROSTAT) verfiigten 2006
in Deutschland 95% aller Unternehmen mit mindestens zehn Mitarbeitern {iber einen In-
ternetanschluss — ist davon auszugehen, dass durch die Nutzung dieses Mediums keine

spiirbaren Verzerrungen der Daten entstehen (vgl. HADER 2006, 165f).

Der Fragebogen wurde iiber eine Internetadresse der Universitdat Wiirzburg bereitgestellt.
Diese Adresse war weder iiber Links von anderen Webseiten aus noch iiber Suchmaschinen
(z.B. Google) erreichbar und konnte somit nur von gezielt akquirierten Personen aufgeru-

fen werden, die Kenntnis der genauen URL? hatten.

Der Aufbau des Fragebogens wird genauer in Kapitel 3.3 erlautert.

Stichprobe

Das Auffinden der Teilnehmer erfolgte in Kombination aus einer Art “Schneeballtechnik”
(DIECKMANN 2006, 338) und einer “Quotenauswahl” (347). Die Kontakt-Aufnahme erfolg-
te per E-Mail. Zielgruppe der Stichprobe waren Selektionsverantwortliche!® (“Gatekeeper”
(HAEBERLIN)) in Unternehmen, also Menschen mit Verantwortung bei der Auswahl und
Einstellung von Mitarbeitern und Auszubildendenden, z.B. Angehorige der Personalab-

teilungen oder Geschéftsfiihrer.

Bei Anwendung der Schneeballtechnik wird eine Person gebeten, einen Fragebogen aus-

zufiillen und diesen an weitere Probanden weiterzuleiten (vgl. HADER 2006, 172ff).

9Uniform Resource Locator: Verweis auf den genauen Ort einer Ressource im Internet.
10Tn dieser Arbeit werden die Begriffe ‘Selektionsverantwortlicher’ und ‘Personalverantwortlicher’ gleich-
bedeutend verwendet.
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Dieser Netzwerkeffekt diente in kontrollierter Form auch als Grundlage fiir diese Untersu-
chung. Es wurden Ansprechpartner an verschiedenen Knotenpunkten mit Kontakten zur
relevanten Zielgruppe (z.B. Kammern, Netzwerke von Unternehmen oder Berufsbildungs-
werke oder Integrationsstellen und -fachdienste) gebeten, den Fragebogen weiterzuleiten

und ihn, wenn sie selbst zur Zielgruppe gehoren, auch auszufiillen.

Bei der Auswahl dieser Netzwerke wurde darauf geachtet, dass Unternehmen der ver-
schiedenen Wirtschaftszweige und Betriebsgrofen, sowie Unternehmen mit und ohne Er-
fahrung mit Integrationshelfern gleichermafen vertreten waren. Dazu wurden wenn notig
Unternehmen mit unterreprésentierten Eigenschaften durch Internetrecherche ausfindig

gemacht und direkt kontaktiert (Quotenauswahl).

Den Teilnehmern wurde die Mdoglichkeit geboten, anonym an der Befragung teilzuneh-
men. Bei Interesse an den Ergebnissen der Auswertung konnte am Ende des Fragebogen
eine E-Mail-Adresse angegeben werden. Diese wurde getrennt von den restlichen Daten des
Fragebogens gespeichert. Auf diese Weise sollte eine Verzerrung durch “soziale Erwiinscht-
heit” (DIECKMANN 2006, 382) eingeschréankt werden, nach der z.B. davon auszugehen ist,
dass personliche Denkmuster nicht gedufert werden, weil sie dem “arbeitsrechtliche|n| Ver-
bot der Diskriminierung behinderter Menschen” (FREHE 2005, 62) entgegen stehen. Von
einer kompletten Aufhebung dieser Verzerrung trotz Anonymisierung nicht auszugehen;

dies ist bei der Auswertung zu beachten.

Um ein mehrfaches Ausfiillen des Fragebogens durch eine Person zu erschweren, wurde
nach einem vollstindigen Ausfiillen des Fragebogens ein Cookie!! auf dem Computer des
Nutzers gesetzt.

Eine andere Sicherungsmafnahme, z.B. durch Vergabe von eindeutigen Zugangscodes oder
einer Speicherung der IP-Adresse!?, kam aufgrund des Verteilungsweges bzw. zur Wahrung

der Anonymitét nicht in Frage.

Der Fragebogen war iiber den Zeitraum eines Monats erreichbar.

Vor- und Nachteile der Methode

Gegen den Einsatz quantitativer Forschungsmethoden werden zahlreiche Kritikpunkte
angefithrt (vgl. z.B. LAMNEK 1995, 6ff). Hauptkritikpunkte sind héufig die mangeln-

de Anpassung an den Befragten (jeder bekommt die gleichen Fragen) und die selektive

1Pprofildatei, die auf dem Computer des Benutzers abgelegt wird. Bei einem erneuten Aufruf der Webseite
kann diese vom Server ausgelesen werden. Dadurch kann der Computer ohne Einsatz personlicher
Daten als bekannt gekennzeichnet werden.

12Nummer, iiber die Computer bei der Kommunikation in Netzwerken angesprochen werden kénnen.
Rechner lassen sich Anhand der IP-Adresse — mit Einschréankungen — wiedererkennen.
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Wahrnehmung des durch Items Festgelegten.

Dieser Méngel bin ich mir durchaus bewusst. Aber fiir meinen Anwendungszweck tiber-
wiegen Vorteile der leichteren Wahrung der Anonymitét, der raschen Bearbeitung durch
die Teilnehmer mit der dadurch erhéhten Teilnahmebereitschaft und die Moglichkeit der

statistischen Auswertung diese Méngel.

Die Géngelung durch den standardisierten Fragebogen und seine geschlossenen Fragen
wurde durch die Verwendung von Textfeldern fiir personliche Anmerkungen auf jeder

Seite des Fragebogens abgemildert.

3.3 Konstruktion des Fragebogens

Der Konstruktion des Fragebogens lagen neben der Fragestellung folgende Bedingungen

zu Grunde:

e iibersichtliche Aufteilung und Gestaltung

e niedrige Hemmschwelle fiir potentielle Ausfiiller: Kurze Bearbeitungszeit (< 10 Mi-
nuten) und hoher Grad an Vorstrukturierung (Verzicht auf selbststindiges Formu-

lieren)
e Formulierung der Items unter Beriicksichtigung der nicht-padagogischen Zielgruppe
e hohe Datensicherheit

e crgonomische Handhabung in Erstellung und Auswertbarkeit

Technische Infrastruktur

Vom Rechenzentrum der Universitat wurde zum Zeitpunkt der Durchfiihrung ein System
zur Erstellung von Online-Umfragen zur Verfiigung gestellt. Dieses schien in Sachen Ergo-
nomie und Datensicherheit (Betrieb von Backup-Servern) den Anforderungen zu gentigen.
Deshalb wurde die Umfrage mit diesem System veroffentlicht.

Allerdings stellte sich heraus, dass die eingesetzte Software fehlerhaft war. Wurde der
Fragebogen an einem Tag mehr als einmal ausgefiillt, blieb nur der jeweils letzte Daten-
satz vollstandig erhalten. Dies konnte gliicklicherweise beim ersten Auftreten festgestellt
werden, so dass nur wenige Datensétze verloren gingen.

In Folge dessen wurde die Umfrage ein zweites Mal mit einer &hnlichen Software auf mei-
nem privaten Server rekonstruiert. Die bisherige Adresse leitete auf die neue URL um,

die Gestaltung lehnte sich an die bisherige Umgebung an, so dass sich fiir den Teilnehmer
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wenig anderte. Die tagliche Datensicherung wurde ab jetzt manuell vorgenommen.

3 verschiedene

Auch fiir die Auswertung der Ergebnisse wurden von der Umfrage-Software!
Schnittstellen zur Verfiigung gestellt. Die Ergebnisse lassen sich sowohl in der Software
auflisten und als einfache Statistik (absolute und prozentuale Haufigkeiten) ausgeben als

auch an externe Programme wie Microsoft Excel und SPSS iibergeben.

Aufbau des Fragebogens

Der Fragebogen besteht aus fiinf Unterseiten, zusatzlich Willkommens- und Abschlussseite
mit Moglichkeit zur Eingabe der E-Mail-Adresse. Eine Ubersicht iiber alle Fragen des
Fragebogens mit Antwortmdoglichkeiten ist im Anhang A.1 zu finden.

Im Folgenden soll ein Uberblick iiber die wesentlichen Eckpunkte und Besonderheiten der
Konstruktion gegeben werden. Die Anordnung der Fragen und Unterseiten'* orientiert
sich zum einen am sachlogischen Zusammenhang der Themenbereiche, zum anderen an
Empfehlungen zur Fehlerquellen vermeidenden Fragebogengestaltung (vgl. HADER 2006,
226fF).

e Seite 1: Allgemeines

Auf der ersten Seite werden allgemeine Informationen zu den teilnehmenden Un-
ternehmen gesammelt, aus denen sich die Teilnehmerstruktur rekonstruieren lasst.
Zudem konnen mit Hilfe dieser Angaben die Ergebnisse der Studie gruppiert werden
um eine Pauschalisierung zu vermeiden. Im Anschluss an die allgemeinen Betriebs-
daten werden statistische Daten zur Bewerbungssituation abgefragt, welche dem
Komplex 2 der Fragestellung zuzuordnen sind.

Fragetypen: Auswahllisten mit einer Antwortmoglichkeit, Auswahllisten mit mehre-

ren Antwortmdoglichkeiten

e Seite 2: Die Bewerbung
Die Fragen dieser Seite beziehen sich auf die zwei Schwellen der Bewerbung: Ein-
ladung zum Bewerbungsgespriach (Frage 1) und Entscheidung fiir einen Bewerber
(Frage 2). Auch diese Fragen sind Komplex 2 zuzuordnen. Der Teilnehmer wird zwar
aufgefordert, vor allem an Bewerber mit Kérperbehinderung zu denken, die Fragen
sind jedoch bewusst allgemein gehalten und lassen sich auch ohne Erfahrung mit

(kérper-)behinderten Bewerbern beantworten. Gefragt wird nach subjektiven Uber-

I3PHPSurveyor Version 1.01; als Open Source Software verfiighar unter www.phpsurveyor.org

“Internetseiten sind gegliedert in Startseite und Unterseiten. Im Gegensatz zu gedruckten Fragebdgen,
die stark an die Seitengrofe des verwendeten Papierformats gebunden sind, verleiht die bewusste
Aufteilung in Unterseiten Internet-Fragebogen zuséatzlich Struktur.
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zeugungen der ausfiillenden Person.
Fragetyp: 4-Punkte-Skalen'® (trifft voll zu — trifft nicht zu; sehr bedeutend — unbe-
deutend)

e Seite 3: Schliisselqualifikationen
Mit einer Liste von Anforderungen wird ein Kompetenzprofil fiir einen zuvor ange-
gebenen (Ausbildungs-)Beruf abgefragt. Der Teilnehmer wird gebeten, einen Aus-
bildungsberuf auszuwéhlen, den er fiir Bewerber mit Korperbehinderungen aus den
zur Verfiigung stehenden Moglichkeiten als am geeignetsten erachtet. Die Variablen
wurden vereinfacht abgeleitet aus “Merkmalskategorien von tétigkeitsbezogenen psy-
chischen Anforderungen und Féhigkeiten” (BOURRY etal. 1994, 25) und aus einer
Liste von Arbeitstugenden bei MOOSECKER und PFRIEM (2003). Die im Fahig-
keitsprofil erhobenen Kompetenzen sind nicht behinderungsspezifisch. Die Fragen
zielen auf subjektive Uberzeugungen ab.
Die Nennung des Berufs wurde erst eingefiigt, nachdem die Umfrage bereits gestar-
tet war. In diesem Fall erwies sich der Internet-Fragebogen als sehr flexibel. Es zeigte
sich, dass die Angabe der Branche auf Seite 1 fiir die Auswertung nicht gentigend
trennscharfe Auskiinfte liefert und Teilnehmer groferer Betriebe Schwierigkeiten
hatten, diesen Teil zu bearbeiten. Fragebogen, die vor der Anderung ausgefiillt wur-
den, konnen bis auf die detaillierte Kompetenzanalyse weiterhin verwendet werden,
da der Rest der Angaben von dieser Anderung nicht betroffen ist.
Fragetypen: Textfeld, 4-Punkte-Skala (sehr wichtig — unwichtig)

e Seite 4: Bedenken
Ab dieser Unterseite sind die behandelten Themen behinderungsspezifisch. Die Fra-
gen beziehen sich iiberwiegend auf Komplex 1, indem Sie iiberpriifen, welche Be-
denken neben den berufsrelevanten Qualifikationen die Bewerbung beeinflussen. Des
Weiteren wird nach Feldern gesucht, in denen sich die Unternehmen im Zusam-
menhang mit Mitarbeitern mit Behinderungen mehr Unterstiitzung wiinschen. Die
Kenntnis dieser Bereiche ist fiir eine Bewerbung insofern von Bedeutung, als dass
sich Bewerber und Fachdienste gezielt mit entkriaftenden Argumenten darauf vorbe-
reiten konnen. Dies ist Komplex 2 zuzuordnen. Die verschiedenen Variablen beziehen

sich teilweise auf Erfahrungen und Fragestellungen aus der Praxis des Integrations-

15 Alle Frageskalen wurden mit einer geraden Anzahl von Kategorien ausgestattet, um “eine mehrdeuti-
ge Mittelkategorie, die ‘unentschieden’, ‘meinungslos’ oder auch eine tatséchlich mittlere Einstellung
signalisieren kann” (DIECKMANN 2006, 404f) zu vermeiden. Dies scheint fiir diesen Anwendungsfall
trotz der kontrovers gefiithrten Diskussion iiber gerade oder ungerade Antwortmdoglichkeiten am zweck-
méRigsten (vgl. ebd.)
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fachdienstes ACCESS Erlangen'®. Gefragt wird nach subjektiven Uberzeugungen
und Einstellungen, sowie statistischen Daten.
Fragetypen: 4-Punkte-Skala (ja — teilweise — nein — ganz im Gegenteil), Auswahllis-

te mit einer Antwortmoglichkeit, Auswahllisten mit mehreren Antwortmoglichkeiten

e Seite 5: Bewerbungs-Situationen
Im letzten Teil der Umfrage wird nach den Wiinschen der Selektionsverantwortli-
chen beziiglich Auftreten und Umgang mit der Behinderung gefragt. Dieser Teil ist
besonders heikel, da er auf der einen Seite sehr subjektive Einstellungen erfragt, auf
der anderen Seite im Kontext starker sozialer Erwartungen und Reglementierungen
steht (vgl. Diskriminierungsverbot; FREHE 2005, 62ff).
Deshalb wurden die Fragen als Szenarien présentiert, die moglichst wenig Aufschluss
iiber eine vermeintliche Wertung der Antwortmoglichkeiten geben. Zusétzlich wur-
den die Antwortmoglichkeiten der Fragen bei jedem Aufruf der Seite in zufélliger
Reihenfolge angeordnet, um einen “HALO-Effekt” (HADER 2006, 218), ein Erken-
nen einer moglichen Sortierung der Antwortenméglichkeiten (z.B. erwiinscht — nicht
erwiinscht) zu vermeiden (vgl. 217f).

Fragetypen: Auswahllisten in zufélliger Reihenfolge mit einer Antwortmoglichkeit

Vorabkontrolle

Die Konstruktion des Fragebogens inklusive Formulierung der Fragestellungen und de-
ren Versténdlichkeit, Ubersichtlichkeit, Logik der Anordnung der Fragen und benétigter
Zeitaufwand wurde von Personen aus den verschiedensten Professionen mit und ohne péad-
agogischer Vorerfahrung kontrolliert und korrigiert.

Auf einen Pretest mit Personalverantwortlichen wurde aufgrund der beschrankten Mog-
lichkeiten, die Zielgruppe zu erreichen verzichtet, da ein Online-Fragebogen im Bedarfs-
fall auch wihrend der Durchfithrung Eingriffsmoglichkeiten bietet. Von dieser Moglichkeit
wurde wie oben erwihnt auf der Unterseite 3 Gebrauch gemacht; die Verwendbarkeit der

Daten wurde dadurch nur minimal beeinflusst.

16T Internet: www.access-ifd.de
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3.4 Beschreibung der Stichprobe

Der Fragebogen wurde von insgesamt 72 Firmen bearbeitet!”. Im Folgenden soll die Teil-

nehmerstruktur, die sich aus den Angaben in Abschnitt 1 des Fragebogens ergibt, genau-

er beleuchtet und anschliefend Schliisse zur Représentativitéit dieser Stichprobe gezogen

werden.

3.4.1 Teilnehmerstruktur

Verteilung der Betriebe nach Branchen

Im Fragebogen standen folgende Branchen zur Auswahl: ‘Handwerk’, ‘Industrie’, ‘Handel’,

‘Offentliche Dienstleistungen’, ‘Private Dienstleistungen’ und ‘Gesundheit’. Des Weiteren

konnte im Feld ‘Sonstiges’ eine eigene Branchenbezeichnungen eingetragen werden.

Aus den Angaben zur Branche lasst sich nicht automatisch auf die angebotenen Berufe

schliefen (z.B. fallen iiber alle Branchen hinweg Arbeiten fiir Biirokaufleute an). Inter-

essant sind sie eher im Sinne unterschiedlicher Aufgeschlossenheit gegeniiber behinderten

Mitarbeitern. Verschiedene Studien zeigen, dass vor allem im Bereich sozialer Dienstleis-

tungen (z.B. Krankenh&user, Altenheime) viele Anstellungen zu verzeichnen sind, wih-
rend Unternehmen in “typischen ‘White-Collar’-Branchen” (KASTL und TROST 2002, 216)
(z.B. Versicherungen, Banken) eher zuriickhaltend sind (vgl. 215f). Die Datenbasis dieser

Befragung ist zu klein, um diese Aussage an ihr zu iiberpriifen, miissen dabei doch auch

andere Variablen wie die Betriebsgrofie mit beachtet werden.

original umverteilt

Branche Anzahl ‘ Prozent | Anzahl ‘ Prozent
Industrie 18 25% 21 30%
Private Dienstleistungen 16 22% 18 25%
Handel 8 11% 8 11%
Handwerk 8 11% 8 11%
Offentliche Dienstleistungen 7 10% 8 11%
Gesundheit 6 8% 6 8%
Sonstiges 9 13% 3 4%

Tabelle 3.1: Verteilung der Betriebe nach Branchen.

Tabelle 3.1 zeigt die Nennungen der Branchen original wie im Fragebogen und daneben

17Sofern nicht anders angegeben ist gilt im Folgenden als Grundlage fiir alle Prozentwerte: n = 72
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Abbildung 3.1: Verteilung der Betriebe nach Branchen (umverteilt).

30%

25%

[ Industrie

M Private
Dienstleistungen
Handel

[ Handwerk

W Offentliche
Dienstleistungen
Gesundheit

M Sonstiges

einen Branchenspiegel mit Umverteilung der Nennungen unter Sonstiges auf die ange-

botenen Branchen. Drei der Nennungen lassen sich nicht ohne Weiteres zuordnen und

verbleiben deshalb unter Sonstiges. Die korrigierte Aufteilung der Betriebe nach Bran-
chen wird grafisch in Abbildung 3.1 dargestellt.

Verteilung nach Betriebsgrélien

Wie auch bei der Verteilung nach Branchen lésst sich auch je nach Betriebsgrofe unter-

schiedliches Einstellungsverhalten bei Bewerbern mit Behinderung beobachten. “Zahlrei-

che Untersuchungen zur beruflichen Integration von Menschen mit Behinderung belegen

iibereinstimmend, dass es vor allem kleine und mittlere Betriebe sind, die Schwerbehin-

derte beschiftigen” (KASTL und TROST 2002, 210f).

Die Verteilung der teilnehmenden Betriebe nach Mitarbeiterzahl stellt sich wie folgt dar:

Betriebsgrofie || Anzahl | Prozent

1-10 14 19%
11 - 50 11 15%
51 — 100 3 4%
101 — 500 17 24%
501 — 1000 9 13%
1001 — 10000 11 15%
> 10000 7 10%

Tabelle 3.2: Verteilung der Betriebe nach Betriebsgrofe.
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Abbildung 3.2: Verteilung der Betriebe nach Betriebsgrofse.

Angaben zu Ausbildungsverhiltnissen

83% der befragten Unternehmen geben an, regelméfsig Ausbildungsplétze bereitzustellen,
wahrend 14% dies verneinen. Zwei Fragebogen enthielten zu dieser Frage keine Angabe.
Acht der zehn nicht ausbildenden Betriebe haben eine Betriebsgroffe von weniger als
10 Mitarbeitern. Die Anzahl der Auszubildenden wiéchst iiberwiegend proportional zur
Anzahl der Mitarbeiter. In der Umfrage sind Unternehmen mit einem Auszubildenden
(10%) bis hin zu Firmen mit iber 1000 Auszubildenden (6%) vertreten.

Beschiftigung und Ausbildung von Menschen mit Behinderung

Nicht zahlenméfig sondern nur mit den pauschaleren Antwortmoglichkeiten ‘ja, einmal’,
‘ja, mehrmals’ und ‘nein’ wurde die Beschéftigung und Ausbildung von Menschen mit
Behinderung abgefragt. Dabei wurden auch Ausbildungsverhéltnisse der Vergangenheit
erfasst. Die genaue Verteilung der Antworten ist Tabelle 3.3 zu entnehmen.
Unternehmen, die nach eigenen Angaben keine Mitarbeiter mit Behinderung beschéftigen,
sind {iberwiegend Firmen mit unter 100 Mitarbeitern. Mehrere Angestellte mit Behinde-
rungen finden sich in allen Unternehmen mit mindestens 500 Mitarbeitern, aber in nur
drei Betrieben unter 100 Mitarbeitern.

Uberwiegend Betriebe mit 100 — 500 Mitarbeitern geben an, bereits einen Jugendlichen
mit Behinderung ausgebildet zu haben oder gerade auszubilden. Unternehmen mit mehre-
ren behinderten Auszubildenden finden sich ab 100 Mitarbeiter aufwérts, alle teilnehmen-
den Konzerne mit tiber 5000 Mitarbeitern eingeschlossen. Von den kleineren Unternehmen
unter 100 Mitarbeitern engagieren oder engagierten sich drei in der Ausbildung behinder-

ter Jugendlicher.
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Anzahl der Betriebe mit H einem ‘ mehreren ‘ keinem H O. Angabe

Mitarbeiter(n) mit Beh. 7110% | 42| 58% | 20 | 28% || 3 1%
Auszubildenden mit Beh. 7110% | 17| 24% | 42 | 58% || 6 8%

Tabelle 3.3: Betriebe mit Mitarbeitern und Auszubildenden mit Behinderung.

Beschaftigt Ihr Betrieb Mitarbeiter mit Behinderung?

28% 4%

Werden oder wurden bei Ihnen schon Jugendliche mit Behinderung
ausgebildet?

58% 8%

1 Ja, einen/einer MJa, mehrere Nein I Ohne Angabe

Abbildung 3.3: Beschéftigung von Mitarbeitern und Auszubildenden mit Behinderung.

Postitionen der ausfiillenden Mitarbeiter

In den Angaben zu den ausfiillenden Mitarbeitern spiegelt sich die Organisationstruktur
bzw. Zustindigkeitsverteilung der Unternehmen wider. Im Anschreiben wurde lediglich
gebeten, der Fragebogen solle von Selektionsverantwortlichen ausgefiillt werden.

In Unternehmen mit unter 100 Mitarbeitern bearbeiteten fast ausschlieflich Geschéfts-
fithrer den Fragebogen, in Unternehmen iiber 500 Mitarbeitern iiberwiegend Mitarbeiter
des Personalwesens. Bei Betrieben mit 100 bis 500 Mitarbeitern halten sich die beiden
Gruppen ungefihr die Waage. In groferen Unternehmen finden sich zusétzlich Bereichs-
leiter sowie Mitarbeiter der Berufsausbildung und Schwerbehindertenvertreter.

Letztere miissen nach SGB IX in Firmen mit mindestens fiinf nicht voriibergehend ange-
stellten Schwerbehinderten von den Arbeitnehmern gewéhlt werden und haben bei “Be-
werbungen schwerbehinderter Menschen das Recht auf Einsicht in die entscheidungsrele-
vanten Teile der Bewerbungsunterlagen und Teilnahme an Vorstellungsgespriachen” (§ 95
SGB IX, Abs. 2 Satz 3).

Die genaue Verteilung der Position der ausfiillenden Mitarbeiter stellt sich wie folgt dar:
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Position H Anzahl ‘ Prozent

Geschaftsfiihrung 31 43%
Personalwesen 31 43%
Schwerbehindertenvertretung 4 6%
Sonstiges: Bereichsleitung 2 3%
Sonstiges: Berufsausbildung 2 3%
Sonstiges: Beratung 1 1%
Sonstiges: keine weitere Angabe 1 1%

Tabelle 3.4: Postitionen der ausfiillenden Mitarbeiter.
3.4.2 Reprasentativitat

Unter Reprasentativitit “versteht man in der Empirie die grundlegende Eigenschaft von
Erhebungen, dass sie Aussagen iiber eine Grundgesamtheit zulassen” (WIKIPEDIA). Fiir
die durchgefiihrte Studie wird keine Reprasentativitit eingefordert. Hundertprozentige
Repréasentativitat mit einer Stichprobe zu erlangen, ist indes ohnehin nicht moglich. Je-
doch kann mit Kenntnis der “Quotenmerkmale” (DIECKMANN 2006, 341) darauf geschlos-
sen werden, in wie weit die Stichprobe Aussagekraft fiir bestimmte Merkmale besitzt (vgl.
338ff, 368f).

Aus diesem Grund sollen die Aspekte Betriebsgrofe, Branche und Ausbildungsquote der
eben skizzierten Teilnehmerstruktur in Verbindung gesetzt werden zu Eckdaten der ak-
tuellen Arbeitsmarkt- und Beschéftigungssituation. Dazu ziehe ich zum einen statistische
Daten verschiedener Quellen zu Rate, auf der anderen Seite beziehe ich mich auf eine
empirische Untersuchung von KASTL und TROST (2002). Diese Untersuchung entstand
im Rahmen des Abschlussberichts einer wissenschaftlichen Begleitung zu Modellprojekten
der Integrationsfachdienste im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialord-
nung. Diese Studie gibt unter anderem Aufschluss iber Unternehmen, an die Menschen

mit Behinderung vermittelt werden konnten.

Betriebsgrole

Der Vergleich der Betriebsgrofe gestaltet sich methodisch relativ einfach. Fasst man ein-
zelne benachbarte Kategorien zusammen, stimmen die Aufteilungen der Betriebsgrofien
in den verwendeten Datenquellen (Statistiken des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung im Auftrag des Arbeitsamtes (IAB); Studie von KASTL und TROST (2002))
grofitenteils tiberein. Die Kategorien der verschiedenen Studien iiberschneiden sich im
Grenzbereich, da das IAB neue Zahlenbereiche bei vollen Zehnern beginnt (z.B. 10 — 49),
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die anderen beiden diese jedoch noch dem vorherigen Zahlenbereich zuordnen (z.B. 11 -
50). Aukerdem umfasst die Kategorie 1 — 10 bei KASTL und TROST Betriebe mit bis zu
15 Mitarbeitern. Diese zuletzt genannte Quelle zeigt die Verteilung der Betriebe, in die
Klienten von Integrationsfachdiensten in Modellprojekten 1998 — 2001 vermittelt werden

konnten.

Kiermaier:
_ 4’—

2,2% 1,7% 0,3%

IAB:

Kastl/Trost:

M1-10 W10-50 50-100 100 - 500 M> 500

Abbildung 3.4: Vergleich der Verteilung der Betriebe nach Betriebsgréfsen in der vorlie-
genden Studie (KIERMAIER), einer Statistik des Arbeitsamtes aus 2006

(IAB) und der aufnehmenden Betriebe von Klienten von Integrations-
fachdiensten 1998 — 2001 (KASTL/TROST).

Es zeigt sich, dass die Verteilung der antwortenden Unternehmen nicht dem wirklichen
Unternehmensmarkt entspricht. Dies lésst sich damit erkléren, dass es eine Vielzahl von
Selbststandigen und Ein-Mann-Unternehmen gibt, die nur mit groffen Aufwand im ent-
sprechenden Umfang erreicht werden konnten. Die Verteilung der Betriebe nach Grofe
in dieser Erhebung weicht von den allgemeinen statistischen Zahlen mehr ab als von der
Verteilung der einstellenden Unternehmen bei KASTL und TROST.

Betrachtet man Abbildung 3.2, ist es gelungen ein breites, relativ ausgewogenes Spektrum
an Meinungen der verschiedenen Betriebsgrofen einzuholen. In Anbetracht des Vergleichs
der Zahlen darf man die Bedeutung der kleinen Unternechmen nicht unterschétzen, einer-
seits aufgrund ihrer hohen Verbreitung, andererseits auch, weil sie ohne das Vorhandensein
einer verpflichtenden Quote dennoch einen sehr grofsen Anteil der Arbeitgeber fiir Men-
schen mit Behinderung darstellen (vgl. KASTL und TROST 2002, 210ff).
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Branchen

Deutlich schwerer stellt sich der Vergleich der Branchen dar. Diese sind in den ver-
schiedenen Quellen (Statistisches Jahrbuch fiir die Bundesrepublik Deutschland 2006
(DESTATIS); KASTL und TROST) ungleich gegliedert und bezeichnet.

Ein vorsichtiger Vergleich ist in vier groben Kategorien moglich: Verarbeitendes Gewerbe
(Industrie, Handwerk) (entspricht den Kategorien D und F im Statistischen Jahrbuch),
Handel- und Gastgewerbe (G und H), 6ffentliche und private Dienstleistungen (J, K, M,
N und O) sowie Sonstiges (I, C und E).

Kiermaier:

DESTATIS:

Kast|/Trost:

I Verarbeitendes Gewerbe (Industrie, Handwerk)
M Handel und Gastgewerbe

Dienstleistungssektor (6ffentlich, privat)
[ Sonstiges

Abbildung 3.5: Vergleich der Verteilung der Betriebe nach Branchen in der vorliegenden
Studie (KIERMAIER), im Statistischen Jahrburch fiir die Bundesrepublick
Deutschland 2006 (DESTATIS) und der aufnehmenden Betriebe von Kli-
enten von Integrationsfachdiensten 1998 — 2001 (KASTL/TROST).

In diesem Vergleich zeigt sich sich ein relativ ausgewogenes Bild in den drei zur Auswer-
tung verglichenen Quellen. Auffallend ist die abweichende Héufigkeit von verarbeitendem
Gewerbe und Handel und Gastronomie im Statistischen Jahrbuch zu den anderen beiden
Studien. Dies ist zumindest zum Teil dadurch zu erkldren, dass im Statistischen Jahrbuch
die Kategorie Handel und Gastronomie einige Unternehmensbereiche umfasst, die bei ent-
sprechender Selbsteinschiatzung auch leicht dem verarbeitenden Gewerbe zuzuordnen sind
(vgl. DESTATIS 2006, 484). Generell ist dieser Vergleich nur als vager Anhaltspunkt zu

sehen.
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Wiirde man die einzelnen Bereiche differenzierter betrachten, liefsen sich durchaus Ab-
weichungen zwischen statistischer Verteilung der Branchen und aufnehmenden Betrieben
feststellen. Ein derartiger Vergleich findet sich z.B. in KASTL und TROST (2002, 216).

Auszubildende Unternehmen

Ein beschonigendes Bild wirft die Zahl der ausbildenden Betriebe mit 83,33%. Dieser Wert
tibertrifft die wirkliche Ausbildungsquote mit 31,2% (BMBF 2006, 149) um ein Vielfaches.
Dies lésst sich zum Einen damit erkldren, dass nur “jeder fiinfte Kleinstbetrieb, [aber|
mehr als die Halfte der Kleinbetriebe, drei Viertel der Mittel- und 92% der Grofsbetriebe®
(147) Auszubildende aufnimmt. Durch die tiberproportionale Présenz von Mittel- und
Grofsbetrieben in dieser Studie steigt auch die Ausbildungsquote. Zum anderen lésst sich
vermuten, dass verstiarkt Unternehmen mit Erfahrung in der Ausbildung Bereitschaft

zeigen, diesen Fragebogen auszufiillen, was fiir diese Arbeit letztendlich ein Vorteil ist.

Zusammenfassung

Die vorliegenden Daten eignen sich, um die Einstellungen, Haltungen, Interessen und
die derzeitige Praxis bei der Beschéaftigung von Menschen mit Behinderung ausbildender
Unternehmen aller Betriebsgrofen abzuleiten und diese mit einer Vergleichsgruppe nicht
ausbildender Betriebe zu vergleichen. Dabei sind alle relevanten Wirtschaftszweige vertre-
ten; die Verteilung ist dabei in etwa mit der Verteilung der kooperationsbereiten Betriebe
nach KASTL und TROST (2002) vergleichbar.

Was die Daten nicht bewerkstelligen kénnen und sollen, ist eine repréasentative Abbildung
des Arbeitsmarktes, weder nach der allgemeinen statistischen Verteilung, noch nach der

besonderen Verteilung aus den Erfahrungen der Integrationsfachdienste.

3.5 Auswertung des Fragestellungs-Komplexes 1:
Ausbildungsplatze, Zugangsqualifikationen und

behinderungsspezifische Hiirden

Wie aus der Fragestellung unter Kapitel 3.1 hervorgeht, beziehen sich die zu Komplex 1
zugeordneten Fragen der Studie auf das Umfeld des allgemeinen Arbeitsmarktes. Es soll
geklart werden, in welche Konkurrenzsituation sich Bewerber mit Korperbehinderung be-
geben und mit welchen Chancen.

Dazu wird das Berufsangebot der teilnehmenden Unternehmen mit seinen Zugangsquali-
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fikationen, zugehorigen Kompetenzerwartungen und das Bewerberumfeld analysiert. Ab-
schliefend wird die Einstellung der Personalverantwortlichen hinsichtlich moglicher Vor-
behalte und Bedenken gegeniiber der Einstellung von Menschen mit Behinderung unter-

sucht.

3.5.1 Vorschlage fiir geeignete Berufe in den Unternehmen

Auf die Frage nach einem Beruf oder Berufszweig im Angebot des Unternehmens, der
als geeignet fiir einen Bewerber mit einer Korperbehinderung erachtet wird, gaben 42
Teilnehmer Auskunft. Bei den 30 Fragebdgen ohne Antwort ist zu unterscheiden zwischen
10 Teilnehmern, die den Fragebogen vor der Einfiigung dieses Feldes (vgl. Kapitel 3.3,
Aufbau des Fragebogens, Schliisselqualifikationen) ausgefiillt haben und 20 Enthaltungen.

Die genannten, fiir Bewerber mit Behinderungen grundsétzlich als geeignet angesehen
Berufe lassen sich in folgende Berufsgruppen einteilen (sortiert nach Héufigkeit der Nen-

nung):

e Kaufménnische Berufe (z.B. Industriekaufleute, Biirokaufleute, Steuerfachgehilfe)

e Technische Berufe (Mechatroniker, Bau- oder technischer Zeichner, Industriemecha-

niker)
e IT-Berufe (z.B. Fachinformatiker, IT-Servicetechniker)
e Handwerkliche Berufe (z.B. Maler und Lackierer, Friseur)
e Helfer-/Werkerberufe (z.B. Hilfsarbeiter Metallbereich, Winzergehilfe)

e Soziale Berufe (z.B. Altenpfleger)

Eine vollstandige Auflistung der Nennungen findet sich im Anhang A.2. Wie in Abbil-
dung 3.6 deutlich zu erkennen ist, bestimmen die kaufméannischen Berufe mit tiber 50%
der Nennungen deutlich die Liste der Vorschliage. Sie wurden von Unternehmen aller Wirt-

schaftszweige vorgeschlagen.
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Handwerkliche Berufe

Technische Berufe 7%
14%

Helferberufe
5%
Soziale Berufe
5%
IT-Berufe
12%

Kaufmannische Berufe
57%

Abbildung 3.6: Einteilung der vorgeschlagenen Berufe nach Berufsgruppen.

Einer Relativierung bediirfen die Nennungen handwerklicher Berufe: ‘Friseur/-in’ wird
in zwei Fragebogen zwar als Vorschlag genannt, allerdings erfolgt in beiden Féllen per
Kommentar eine deutliche Absage, Menschen mit Behinderung in diesem Beruf mit Kun-

denkontakt einzusetzen.

“Im Friseurberuf ist es u.E. undenkbar Mitarbeiter mit spiirbarer Behinderung

bei der Kundenbearbeitung einzusetzen.”

“Im Dienstleistungshandwerk am Kunden sind m.E. kérperlich oder geistig

behinderte Menschen nicht einsetzbar.”

Auch bei einem Teil der Enthaltungen ist anzunehmen, dass der Verzicht auf die Nennung
eines Berufs auf die Meinung zuriickzufiihren ist, ein Mensch mit Behinderung sei nicht
fiir einen Ausbildungsberuf im Angebot des Unternehmens geeignet. Dies trifft vor allem
auf die 14 Fragebogen zu, in denen sowohl angegeben wird, dass das Unternehmen regel-
méakig ausbildet und das Anforderungsprofil ausgefiillt ist, aber auf einen Berufsvorschlag
verzichtet wurde.

Ursachen fiir dieses Antwortverhalten sind nicht konkret festzumachen; ein Grund fiir die
mehr oder weniger indirekte Weigerung, fiir behinderte Menschen geeignete Berufe im
eigenen Betrieb zu nennen, kénnte eine gewisse Vorsicht sein, um nicht ‘diskriminierend’

zu erscheinen.
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3.5.2 Zugangsqualifikationen der Berufe

Um die Zugénglichkeit dieser Berufe fiir Schiiler von Forderzentren mit dem Férderschwer-
punkt korperliche und motorische Entwicklung festzustellen, konnen zwei Datenquellen

miteinander verglichen werden.

Das ist einerseits die Informationsseite Www.BERUFENET.DE'® der Bundesagentur fiir
Arbeit, die unter anderem die Zugangsqualifikationen zu vielen Berufen auflistet. Dies
umfasst sowohl die rechtlich vorgeschriebenen Zugangsqualifikationen (z.B. mindestens
Mittlere Reife) als auch die ‘faktischen Zugangsqualifikationen’ der verschiedenen Berufe.
Bei Letzteren handelt es sich um Ergebnisse einer Erhebung aus dem Jahr 2004, welche

Schulabschliisse die von den Unternehmen eingestellten Auszubildenden vorwiesen.

Die Abgangsqualifikationen von Schiillern mit Forderbedarf kérperliche und motorische
Entwicklung lassen sich beispielhaft einer Erhebung von BARLSEN etal. (1995) entneh-
men. Leider existieren keine aktuelleren Zahlen, die differenziert genug fiir einen derartigen
Vergleich sind?.

Die verwendete Studie umfasst die Schulabschliisse von 112 Schiilern mit Forderbedarf
korperliche und motorische Entwicklung. In einem Vergleich mit zwei weiteren Studien
aus 1982 und 1990 stellen die Autoren dhnliche Ergebnisse fest (vgl. 64), deshalb ist da-
von auszugehen, dass die Zahlen auch auf andere Schiiler und Schulen tibertragbar sind.
SCHABERT (2005a) merkt an, dass die Schulabschliisse im Vergleich zu den heute an For-
derschulen erreichten Abschliissen aufiergewohnlich hoch sind (435). Im Vorausgriff auf
die folgenden Ergebnisse bedeutet dies, dass von einer weiteren Verscharfung der Diskre-
panz auszugehen ist.

Wiirde man die Betrachtung der Thematik weiter vertiefen, wére es sicherlich von Inter-
esse, diese Zahlen durch eine breite Erhebung aktuell erzielter Abschliisse von Schiilern

mit dem Forderbedarf korperliche und motorische Entwicklung zu ersetzen.

In Tabelle 3.5 wird die Verteilung der Schulabschliisse nach BARLSEN et al., sowie die Ver-
teilung der geschlossenen Ausbildungsverhéltnissen nach Schulabschliissen (WwWw.BERU-
FENET.DE 2004) in verschiedenen von den Unternehmen genannten Berufen dargestellt.

Fiir die in den Bereichen ‘Soziale Berufe’ und ‘Helfer-/Werkerberufe’ genannten Berufe

liegen keine Zahlen zu den faktischen Zugangsqualifikationen vor.

18 iteraturverzeichnis: BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT -A-

YDies sind die aktuellen Zahlen bei Zugriffen im August 2007.

20In den jihrlichen Statistiken der Statistikiimter und in iibergreifenden Berichten der Kultusminister-
konferenz werden die Abschliisse an Forderschulen nicht nach Forderschwerpunkten aufgesplittet.
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| ohne | GE| L | HS | MR | HR

Erreichte Schulabschliisse H 0 \ 19% \ 44% \ 25% \ 13% \ 0

Industriekaufmann /-frau | <0,01% | k.A. | k.A. | 3% | 30% | 44%

Biirokaufmann /-frau (Handwerk) || 0,01% | k.A. | k.A. | 12% | 41% | 20%

Steuerfachgehilfe 0% kA | kA | 2% | 33% | 55%

Mechatroniker k.A. kA | kA | 8% | 66% | 15%

Industriemechaniker | <0,01% | k.A. | k. A. | 27% | 54% | 5%

Bauzeichner k.A. kA | kA | 9% | 47% | 27%

Fachinformatiker (Anwendungsentwicklung) || <0,01% | k.A. | k.A. | 3% | 26% | 53%

[T-Systemelektroniker || <0,01% | k.A. | k.A. | 6% | 50% | 26%

IT-Systemkaufmann /-frau 0% kA | kA | 6% | 28% | 44%

Maler und Lackierer 10% kKA. | kA | 62% | 26% | 1%

Friseur 3% kKA. | kKA. | 53% | 33% | 3%

Legende:
GE — Abschluss im Forderschwerpunkt Geistige Entwicklung
L — Abschluss im Forderschwerpunkt Lernen

HS — Hauptschulabschluss
MR - Mittlere Reife
HR -~ Hochschulreife

Tabelle 3.5: Passung der Abgangsqualifikationen von Schiilern mit Férderbedarf korperli-
che und motorische Entwicklung (‘Erreichte Schulabschliisse’) und der fakti-
schen Zugangsqualifikationen ausgewéhlter Berufe aus den angegebenen Be-
rufsvorschléagen.

Wiéhrend alle in der Tabelle aufgefiihrten Berufe keinen rechtlich festgelegten Mindestab-
schluss erfordern, verfiigt der Beruf ‘Altenpfleger’ — in der Studie der einzige Vertreter der
sozialen Berufe - {iber sehr detaillierte rechtliche Regelungen. So darf er nur mit Mittlerer
Reife ohne weiteres ergriffen werden; will man diesen Beruf mit einem Hauptschulabschluss
erlernen, gilt es zusétzliche Anforderungen zu erfiillen, z.B. iiber eine Altenpflegehelfer-
ausbildung oder eine andere abgeschlossene Berufsausbildung zu verfiigen.
Zugangsvoraussetzungen sind im Bereich der sozialen Berufe keine Seltenheit. Neben dem
Schulabschluss ist auch das Mindestalter hin und wieder vorgeschrieben. In diesem Fall
ist also nicht nur ein Kooperationspartners zu finden, sondern auch auf die Einhaltung
von Vorschriften zu achten.

Zugangsvoraussetzungen exisitieren dariiber hinaus natiirlich auch in anderen Berufsbe-

reichen; nicht zuletzt bei Berufen, die ein Studium erfordern.
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Konsequenzen

e Forderschulabschliisse wurden auf der Internetseite Www.BERUFENET.DE der Bun-
desagentur fiir Arbeit nicht beriicksichtigt. Die aufgefiihrten Schulabschliisse der ein-
zelnen Berufe ergeben jedoch nicht 100%. Einstellungen von Schiilern mit Forderschul-
Abschluss sind zahlenméfig wohl in diese Restgruppe einzuordnen, die sie sich mit
anderen seltenen Abschlussarten teilen werden.

Das bedeutet: Auch wenn Schiiler mit Forderschulabschliissen und insbesondere
koérperbehinderte Schiiler mit Forderschulabschliissen nur einen geringen Anteil der
Bewerberzahlen ausmachen, stellen diese nicht die eigentliche Zielgruppe der vor-
geschlagenen Berufe dar. Der grofste Anteil der Schiilerschaft an Foérderzentren mit
dem Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung féllt aus dem iib-
lichen Qualifikationsrahmen der vorgeschlagenen Berufe.

Dies verfestigt die unter Kapitel 2.1 aufgezeigten Meinung, leicht kérperbehinderte
Schiiler mit Abschluss im Forderschwerpunkt Lernen stellten im Hinblick auf ih-
re berufliche Zukunft eine besonders problematische Schiilergruppe dar, wéihrend
Schiiler mit geistiger Behinderung oder schwererer Korperbehinderung leichter in
eine Werkstatt fiir behinderte Menschen aufgenommen werden kénnen.

Um fiir diese Problemgruppe Beschéftigungsmoglichkeiten zu finden, beginnen sich
Werkstétten fiir behinderte Menschen nun auch fiir Mitarbeiter aus der Gruppe von

Jugendlichen mit Férderbedarf Lernen zu 6ffnen?!.

e Die Schiiler mit hoheren Schulabschliissen (Hauptschule und Mittlere Reife) befin-
den sich in Umgebung starker Konkurrenz. In allen aufgefiihrten Berufsgruppen
werden die Arbeitsplitze in fast allen Fallen an mindestens gleich, in vielen Fallen
aber auch an hoher qualifizierte Bewerber vergeben. Die Frage nach den Kompeten-
zen und Strategien, mit denen die korperbehinderten Bewerber auf sich aufmerksam

machen koénnen, ist also durchaus berechtigt.

e Auffallend oft besteht ein Zusammenhang zwischen Grad der korperlichen Anfor-
derungen und Abschlussniveau: Bei den Berufen mit hohen motorischen bzw. kor-
perlichen Anforderungen liegt das schulische Qualifikationsniveau niedriger. Dies ist
sowohl innerhalb der Berufsgruppen (z.B. IT-Berufe) als auch zwischen den Berufs-
gruppen (z.B. Handwerksberufe und kaufménnische Berufe) der Fall. Das Dilemma

besteht darin, dass kérperbehinderten Jugendlichen in den allermeisten Féllen die

2In Wiirzburg bestehen bereits Kontakte zwischen der Sonderberufsschule des Triigers Caritas/Don
Bosco und den Mainfrankischen Werkstétten.
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Moglichkeit fehlt kognitive Schwéchen durch motorisches Geschick zu kompensieren

und damit die Moglichkeit auf einen dieser Berufe auszuweichen.

e Die Recherchen zu den Zahlen aus den kaufméannischen Berufen legen die Vermutung
nahe, dass in kleineren Unternehmen ein Ausbildungsplatz mit niedrigeren Abschliis-
sen leichter erreichbar ist als in grofsen Unternehmen. So hat der Biirokaufmann in
handwerklichen Betrieben ein niedrigeres Einstellungsniveau als in Industriebetrie-

ben. Dies kann beim Bewerbungsprozess mit berticksichtigt werden.

MOOSECKER (2005a) hat Berufswiinsche von Schiilern an einem Forderzentrum mit dem
Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung analysiert und dabei auch
einige der oben angesprochenen Berufe und Berufsbereiche erfasst (z.B. ‘Computer’, ‘Bii-
rokaufmann’, ‘Kaufmann fiir Biirokommunikation’, ‘Kfz-Mechaniker’ und ‘Altenpfleger’).
Er kommt zu dem erniichternden Schluss, dass die Ergreifung dieser Berufe auf dem ersten
Arbeitsmarkt fiir viele Schiiler als unrealistisch einzuschétzen ist. Diese Aussage diirfte
aufgrund der Eigenschaften der von ihm betrachteten Berufe fiir fast alle in dieser Befra-
gung genannten Berufe gelten.

Ein moéglicher Ausweg sind die Helfer- bzw. Werkerberufe, die auch in zwei Fragebogen
vorgeschlagen wurden, genauere Informationen zu diesen Berufen finden sich in Kapitel
2.3.2.

Kompetenzerwartungen der Unternehmen

Wihrend die Analyse der Zugangsvoraussetzungen einen Uberblick iiber das Umfeld ge-
geben hat, in dem sich kérperbehinderte Bewerber bewegen, die den allgemeinen Arbeits-
markt anstreben, soll die Analyse der Kompetenzerwartungen genaueren Einblick in die

Erwartungen der Unternehmer in Bezug auf verschiedene Basiskompetenzen?? geben.

Einen Uberblick gibt die folgende Gesamtbetrachtung, in deren Verlauf auch geklirt wird,
welche der geforderten Kompetenzen eine Chance und welche ein Problem fiir kérperbe-
hinderte Jugendliche darstellen. In einem zweiten Schritt wird geklért, ob es zwischen den
verschiedenen Berufsgruppen unterschiedliche Anforderungen gibt und ob sich daraus re-
sultierend Berufsgruppen finden lassen, die fiir korperbehinderte Jugendliche besonders

geeignet sind.

22‘Basiskompetenzen’ verwende ich als Sammelbegriff fiir die Kompetenzen die von Arbeitgebern als
Voraussetzung fiir den Berufsstart erwartet werden.
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Gesamtbetrachtung der Befragungsergebnisse

Die Teilnehmer wurden gebeten in einer Liste von 21 mdglichen Basiskompetenzen die
Bedeutung fiir den angegebenen Beruf in einer Skala mit vier Auswahlmoglichkeiten an-
zugeben: unwichtig — weniger wichtig — wichtig — sehr wichtig. Die durchschnittlichen

Erwartungen sind in Abbildung 3.7 dargestellt.
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Legende: 0 — unwichtig, 1 — weniger wichtig, 2 — wichtig, 3 — sehr wichtig

Abbildung 3.7: Gesamtbetrachtung der Kompetenzerwartungen der Unternehmen.

Aus den hier gemachten Angaben lassen sich folgende Erkenntnisse gewinnen: Die An-
forderungen der Unternehmen sind generell sehr hoch. Im Durchschnitt gilt keine der
aufgelisteten Basiskompetenzen als unwichtig; nur sehr selten wurden in Fragebdgen ein-
zelne Kompetenzen als unwichtig eingeschétzt. Die niedrigsten Durchschnittswerte liegen

zwischen weniger wichtig und wichtig.
In den Antworten sehe ich drei Kategorien von Kompetenzanforderungen:

e Finschrinkende Erwartungen, die von Menschen mit verschiedenen Behinderungen
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nur schwer zu erfiillen sind.

e FErfreuliche Erwartungen: Bereiche, in denen die Erwartungen der Personalverant-
wortlichen der Schiilerschaft von Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt korper-

liche und motorische Entwicklung entgegen kommen.

e Chancen: Bereiche mit hohen Erwartungen, an die mit gezieltem Training eine An-

niherung moglich ist und durch die sich die Schiiler besonders profilieren konnen.

Diese Kategorien stellen sich wie folgt dar:

e Zu den einschrinkenden Erwartungen zahle ich die Bereiche: Arbeitsgeschwindigkeit,
Multitasking-Fihigkeit®, psychische Belastbarkeit, Ausdauver, Selbststindigkeit, Kon-
zentrationsfihigkeit, logisches Denken, Kulturtechniken und kommunikative Fdhig-

keiten.

Diese lange Liste mochte ich keinesfalls als zutreffend fiir alle Schiiler oder als ‘glo-
balen Entmutigungs-Anlass’ verstanden haben. Bei der Berufswahlvorbereitung ist
jedoch auf alle Fille zu beachten, dass die sehr hohen Anforderungen in diesen

Bereichen viele Schiiler an ihre Grenzen bringen werden.

Man wird man sich auf eine zwiespaltige Situation einstellen miissen: Einerseits gilt
es natiirlich, auch diese Kompetenzen so gut wie moglich zu férdern, andererseits ist
aber anzuerkennen, dass gewisse Fahigkeiten nicht in dem Mafe erworben werden
kénnen wie von anderen Kindern und Jugendlichen, die ganz andere Moglichkei-
ten haben Erfahrungen zu sammeln und keine Behinderungen ausgleichen miissen
(vgl. BERGEEST 2002, 4; BARLSEN et al. 1995, 21ff). Teilweise konnte eine Abmil-
derung der Folgen durch die Aneignung kompensatorischer Kompetenzen erfolgen,

z.B. durch die unter Chancen genannten.

e Einige Ergebnisse der Kompetenzerwartungen empfinde ich aber auch als erfreulich:
In diesen Bereichen werden gewisse Féahigkeiten als unterdurchschnittlich wichtig
erachtet, die von Schiilern mit Korperbehinderungen vielleicht nur bedingt erfillt
werden konnten.

Darunter fallen korperliche Belastbarkeit, Feinmotorik, Mobilitit, Kreativitdt und
technisches Verstindnis. Ohne das schwierige Gesamtumfeld und die verbleibende
Bedeutung dieser Bereiche zu vergessen, erscheinen diese Punkte als ‘Hoffnungsstif-

ter’, an die man sich halten kann.

23F#higkeit, sich auf mehrere Dinge gleichzeitig konzentrieren zu kénnen
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e In eciner dritten Gruppe unter dem Titel ‘Chance’ mochte ich Kompetenzen sam-
meln, die durchweg als wichtig bis sehr wichtig eingeschétzt wurden und die sich nach
meiner Ansicht auch von Schiilern mit Koérperbehinderungen verinnerlichen lassen.
Setzt man in der Schule einen Schwerpunkt auf die Forderung dieser Kompetenzen,
bestehen Moglichkeiten den Schiilern dadurch zu einer besseren Startposition zu
verhelfen und eventuelle kognitive Schwéchen auszugleichen. Dies bedeutet jedoch
keinesfalls die Abwendung von kognitiven Lernzielen, sondern eine Neugewichtung
und eine Neuausrichtung der Methoden (vgl. BIERMANN 2005; Kipp 1997; BARL-
SEN et al. 1997, 197ff).

Zu diesen Kompetenzen zédhle ich: Verantwortungsbewusstsein, Sorgfalt, Engage-

ment, Pinktlichkeit und Zuverlassigkeit sowie Teamfihigkeit.

Innerhalb der ‘komplexen, heterogenen Personengruppe’ (vgl. BERGEEST 2002, 3) an For-
derzentren mit dem Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung kénnen
fiir die einzelnen Schiiler ganz unterschiedliche Kompetenzerwartungen zur Grenze oder
zur Chance werden, weswegen Potentiale individuell zu diagnostizieren und zu foérdern

sind.

Wie wichtig ein Training im Bereich der Schliisselkompetenzen /Arbeitstugenden ist, zei-
gen auch die Ergebnisse der Schiiler-Befragung von MOOSECKER (2005a) dadurch, dass
sich die Schiiler generell “in ihren Moglichkeiten des Einbringens von Arbeitstugenden

schwécher einschétzen als in der Einschétzung der zu erbringenden Arbeitstugenden” (54).

Vergleich der Berufsgruppen

Die Gesamtbetrachtung zeigt hohe Erwartungen an ein breites Spektrum von Basiskom-
petenzen, von denen wiederum ein bemerkenswerter Teil von mir als problematisch ein-
gestuft werden musste.

Im Folgenden betrachte ich die Kompetenzerwartungen deshalb ein zweites Mal unter-
teilt in die verschiedenen Berufsgruppen im Hinblick auf Unterschiede zwischen diesen

einzelnen Feldern.

Betrachtet man die Abbildungen 3.8 und 3.9, fallen zwei Berufsgruppen besonders ins

Auge: Die Helferberufe und die sozialen Berufe.

Verwunderlich ist, dass gerade an die Helferberufe die anspruchsvollsten Kompetenzer-
wartungen gestellt werden. Jedoch sind diese Zahlen mit grofter Vorsicht zu geniefsen, da
fiir diese Berufsgruppe nur zwei Datensétze vorliegen. Das Gleiche gilt auch fiir die Hand-

werksberufe und die sozialen Berufe, die ebenfalls nur auf einer sehr geringen Datenbasis
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Legende: 0 — unwichtig, 1 — weniger wichtig, 2 — wichtig, 3 — sehr wichtig

Abbildung 3.8: Gesamtbetrachtung der Kompetenzerwartungen der Unternehmen unter-

teilt nach Berufsgruppen. Teil 1.
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Legende: 0 — unwichtig, 1 — weniger wichtig, 2 — wichtig, 3 — sehr wichtig

Abbildung 3.9: Gesamtbetrachtung der Kompetenzerwartungen der Unternehmen unter-

teilt nach Berufsgruppen. Teil 2.
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basieren.

Bei den Helferberufen fallt vor allem ein Fragebogen dadurch auf, dass er alle Kompeten-
zen bis auf zwei als sehr wichtig betrachtet. Auch der zweite setzt sehr hohe Voraussetzun-
gen. Fragebogen mit dhnlich hohen Erwartungen kommen auch in anderen Berufsgruppen
vor, werden aber im Mittel wieder ausgeglichen. Die Ergebnisse zu den Helferberufen diir-
fen deshalb im Hinblick auf ihre Allgemeingiiltigkeit angezweifelt werden; es kann jedoch
auch sein, dass diese Betriebe sich ernsthaft Gedanken um die Einstellung von Menschen
mit Behinderungen machen und deshalb die Latte so hoch legen. Damit konnte der Ver-
such unternommen werden, die Gefahr des Scheiterns eines solchen Arbeitsverhéltnisses

7ZUu minimieren.

Eine Analyse, ob Fragebogen mit sehr hohen Erwartungen in bestimmten Umfeldern, z.B.

je nach Betriebsgrofe, verstarkt auftreten, ergab keine signifikanten Ergebnisse.

Anders verhélt es sich mit den sozialen Berufen, die hier nur in Form des Altenpflege-
Berufs vertreten sind. Mit grofer Ubereinstimmung geben beide Teilnehmer ein sehr diffe-
renziertes Kompetenzprofil an, das zwischen weniger wichtigen, wichtigen und sehr wich-
tigen Kompetenzen unterscheidet.

Ein moglicher Erklarungsansatz ist, dass gerade Arbeitgeber im sozialen Bereich viel mit
Qualitdtsmanagement und Anforderungsprofilen zu tun haben und aus diesem Grund ihre

Anspriiche sehr detailliert zu Papier bringen kénnen.

Im Allgemeinen lassen sich aus den Angaben keine besonderen Gruppen von Berufen, die
besonders viele oder besonders wenige Problempunkte beinhalten, herausfiltern. Lediglich
in den sehr berufsspezifischen Kompetenzen wie Feinmotorik, korperliche Belastbarkeit,
Kreativitat oder technisches Verstandnis lassen sich deutliche Schwankungen ausmachen.
Dies ist ein weiterer Anhaltspunkt dafiir, dass Schliisselkomptenzen im Unterricht gezielt
zu fordern sind, da sie berufsiibergreifend von Bedeutung sind.

Ansonsten gilt es, dass Angebote wie WWwW.BERUFENET.DE ein wichtiges Mittel sind,
um im berufswahlvorbereitenden Unterricht gezielt berufsspezifische Anforderungen re-

cherchieren und mit dem eigenen Kompetenzprofil vergleichen zu kénnen.

3.5.3 Verfiigbarkeit von Ausbildungsplatzen

Wurden die vorgeschlagenen Berufe und die damit verbundenen Kompetenzerwartungen
primér aus der Warte der formalen Machbarkeit betrachtet, muss nun auch auf die Kon-
kurrenzsituation eingegangen werden, in der sich korperbehinderte Jugendliche befinden,

die sich um einen Ausbildungsplatz bewerben.

69



Erste wichtige Riickschliisse finden sich bereits in den Ausfithrungen unter Kapitel 3.5.2:
Die Ausbildungsplétze werden in vielen Féllen an Bewerber mit hochwertigen Schulab-
schliissen vergeben. Die dort bereits gezogenen Schliisse miissen auch bei der folgenden

Beleuchtung der Bewerberzahlen im Hinterkopf behalten werden.

Auf die Zahl der geschlossenen Ausbildungsverhéltnisse (83% der teilnehmenden Unter-
nehmen bilden regelméfig einen oder mehrere Auszubildenden aus, vgl. Kapitel 3.4.1)
kommt eine vielfach héhere Zahl an Bewerbern. Tabelle 3.6 stellt die Anzahl der Bewerber
pro Ausbildungsplatz nach Unternehmensgrofen dar. Dabei werden nur die Unternehmen
beriicksichtigt, die regelméfig ausbilden. Der Wert ‘< 1’ bedeutet, dass mehr Stellen als

Bewerber vorhanden sind.

Unternehmens- Anzahl der Bewerber pro Stelle
grofe <1[1-10|11-50]51—100 | 101 — 500 | > 500
1-10] — [ 67% 33% — — —
11-100 | — | 42% 50% 8% — —
101 -500 || 6% | 13% 37% 25% 6% 13%
>500 [ — | 19% 44% 19% 15% 3%
Gesamt || 2% | 26% | 43% | 16% | 8% | %

Tabelle 3.6: Anzahl der Bewerber nach Unternehmensgrofe bei ausbildenden Unterneh-
men (n = 61)

Wie sich ablesen ldsst, miissen sich Bewerber in den meisten Féllen gegen 11 — 50 ‘Kon-
kurrenten” behaupten. Wéhrend bei Kleinstunternehmen mit 1 — 10 Mitarbeitern die
Bewerberzahlen noch iiberwiegend im Bereich 1 — 10 Bewerber pro Stelle liegen, stei-
gen sie bei den kleinen und mittelstdndischen Unternehmen signifikant an; in einzelnen
Unternehmen bis hin zu iiber 500 Bewerber pro verfiigharer Stelle. Hin zu den Grofsun-
ternehmen sind nur kleinere Umverteilungen der prozentualen Aufteilung zu verzeichnen,

die Bewerberzahlen bleiben auf sehr hohem Niveau.

KASTL und TROST (2002) stellen iibereinstimmend mit der hier erhobenen Verteilung
der Bewerberzahlen nach Betriebsgrofen fest, dass es fiir Menschen mit Behinderung ein-
facher ist, in kleineren Unternehmen unterzukommen, da grofsere Betriebe “in der Regel
aus einem hoheren Angebot an qualifizierteren Bewerberinnen und Bewerbern auswah-
len [konnen|, da die Arbeitspliatze aufgrund tibertariflicher Lohne, zusétzlicher Sozialleis-
tungen und sich abzeichnender Karrieremdoglichkeiten fiir Arbeitssuchende grundsétzlich
attraktiv sind” (211).

Eine gesonderte Analyse der Unternehmen, die bereits einen oder mehrere Auszubildende

mit Behinderung eingestellt haben (33% der teilnehmenden Unternehmen), zeigt aller-
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dings auch, dass es sich dabei nicht nur um Unternehmen mit besonders wenigen Be-
werbern pro Stelle handelt, sondern dass die Verteilung von Unternehmen mit wenigen
Bewerbern bis hin zu Unternehmen mit vielen Bewerbern in etwa dem allgemeinen Durch-
schnitt laut Tabelle 3.6 entspricht, wie Abbildung 3.10 verdeutlicht.

<1MWM1-10 11-50"51-100 W101-500 " > 500

Abbildung 3.10: Bewerberzahlen von Unternehmen, die bereits Menschen mit Behinde-
rung ausgebildet haben oder ausbilden.

Gleichzeitig handelt es sich bei diesen wie unter Kapitel 3.4.1 dargestellt auch um vie-
le grofe Unternehmen, was der Erkenntnis von KASTL und TROST widerspricht. Dies
kann allerdings methodisch begriindet werden, da grofe Unternehmen, die bereits einzel-
ne Menschen mit Behinderung ausgebildet haben, leichter zu finden sind als engagierte

Kleinunternehmer unter dem riesigen Anteil kleiner Unternehmen am Arbeitsmarkt.

Schiiler, die fiir einen bestimmten Beruf geeignet sind, konnen also nicht per se von der
Verfiigharkeit eines entsprechenden Ausbildungsplatzes ausgehen, sondern miissen sich
gegen eine Vielzahl von gut qualifizierten Bewerbern durchsetzen, da bis auf Einzelfélle
die Stellen sehr umkadmpft sind. Fordermittel fiir die Einstellungen oder die Vermeidung

von Ausgleichszahlungen scheinen nur eine untergeordnete Rolle zu spielen.

3.5.4 Bedenken gegeniiber der Einstellung behinderter
Mitarbeiter

Der letzter Punkt der Auswertung zum Fragestellungskomplex 1 bezieht sich auf die Ein-
stellung der teilnehmenden Personalverantwortlichen selbst.

Es gilt herauszufinden, welche Bedenken den Einstellungsprozess von potentiellen Mitar-
beitern mit Kérperbehinderung mitbestimmen und evtl. behindern. Zur Auswahl standen
fiinf mogliche Bedenken, die sich aus der Arbeit von Integrationsfachdiensten ergeben ha-
ben.

Leider wurde bei der Anlage des Fragebogens iibersehen, an dieser Stelle ein Feld fiir ei-

gene Bedenken einzfiigen, so dass die Antworten auf das Vorgegebene beschrinkt bleiben.

Abbildung 3.11 stellt die abgefragten Bedenken und die Reaktionen der Teilnehmer darauf

dar.
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Abbildung 3.11: Bedenken von Personalverantwortlichen beziiglich der Einstellung von
Mitarbeitern mit Korperbehinderung.

Fast alle genannten Bedenken werden auch von den Personalverantwortlichen geteilt. Le-
diglich die Angst vor einer Verschlechterung der Atmosphére im Team wurde von 81%
der Teilnehmer nicht geteilt, darunter befinden sich auch 14%, die sogar das Gegenteil

erwarten.

Den anderen Bedenken, der Belastung durch Umbaumafnahmen, der Belastung durch
Biirokratieflut und der Angst vor iiberfordernder Situationen im Team stimmen 60% und

mehr der Personalverantwortlichen teilweise oder komplett zu.

Besonders ausgepragt ist der Vorbehalt gegen den besonderen Kiindigungsschutz von
schwerbehinderten Mitarbeiter nach §§ 85 — 92 SGB IX, der zusétzlich zum allgemeinen
Kiindigungsschutz gilt. Danach benoétigt der Arbeitgeber “zur Kiindigung des Arbeits-
verhéltnisses eines schwerbehinderten Menschen die vorherige Zustimmung des Integra-
tionsamtes (§ 85 SGB IX). Die erforderliche Zustimmung ist der wesentliche Inhalt des
besonderen Kiindigungsschutzes. Erst wenn die Entscheidung des Integrationsamtes in
Form der Zustimmung vorliegt, kann der Arbeitgeber die Kiindigung wirksam erklédren
[...]. Die ohne vorherige Zustimmung des Integrationsamtes ausgesprochene Kiindigung
ist unwirksam” (BIH -A-). 69% der Teilnehmer sehen darin zumindest teilweise einen

Hinderungsgrund fiir eine Einstellung, 36% davon geben sogar ein klares ‘Ja’ an.

Auf Platz zwei steht mit 67% die Angst vor tiberfordernden Situationen durch Einstel-

lung eines behinderten Mitarbeiters. Die Bedenken beziehen sich also nicht nur auf die
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Begleitumstande, sondern ganz klar auch auf den Umgang mit dem behinderten Menschen
selbst.

Durch diese Bedenken entstehen den Bewerbern mit Behinderungen Nachteile im Bewer-
bungsverfahren. Fiir eine Einstellung miissen sich Arbeitgeber “konkret vorstellen konnen,
dass ein behinderter Mitarbeiter in das betriebliche Umfeld passt. Vielfach verfiigen sie
tiber keine entsprechenden Erfahrungen” (KASTL und TROST 2002, 217).

Unterstiitzt wird diese Annahme durch schlechte Erfahrungen vieler Menschen mit Be-
hinderung, die sich an einen Integrationsfachdienst wenden, weil sie vorher “vielfach gar
nicht erst bis zu einer personlichen Vorstellung gelangt sind, sondern schon im Vorfeld
Absagen erhielten. Eine solche ablehnende Haltung einfach aufgrund der formalen Anga-
ben in den Bewerbungsunterlagen diirfte in vielen Féllen auf Unkenntnis und Vorurteile

zuriickzufiihren sein” (218).

Mehr Aufgeschlossenheit konnten KASTL und TROST bei Unternehmen feststellen, die be-
reits “Vorerfahrungen mit behinderten Menschen” (217) haben, z.B. durch das persoénliche
oder betriebliche Umfeld oder durch absolvierte Praktika.

Dieser Abbau von Bedenken bei einschlégigen Vorerfahrungen léasst sich auch feststellen,
wenn man die Meinungen von Personalverantwortlichen in Unternehmen ohne Mitar-
beiter mit Behinderung, in Unternehmen mit Mitarbeitern mit Behinderung, aber ohne
Auszubildende mit Behinderung und in Unternehmen mit Erfahrungen mit behinderten
Auszubildenden vergleicht (Abbildung 3.12).

Vor allem in den Bereichen Biirokratie, Kiindigung und Umbaumafnahmen nehmen hier
die Vorbehalte deutlich ab. Die Angst vor schwierigen Situationen bleibt jedoch auf relativ
hohem Niveau.

Dass bei Unternehmen, die zwar iiber Erfahrungen mit Mitarbeitern, aber nicht mit Aus-
zubildenden mit Behinderung haben, mehr Bedenken existieren, lasst sich damit erkléren,
dass sich vor allem in “der Belegschaft von Grofbetrieben |[...| fast immer langjahrige Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter [finden|, die durch Erkrankungen oder Unfille behindert
werden und weiter zu beschéftigen sind” (KASTL und TROST 2002, 211). Diese gelten
dann auch als schwerbehinderte Mitarbeiter, werden aber von den Kollegen ganz anders

wahrgenommen, als bereits bei der Einstellung behinderte Menschen.

Zu beriicksichtigen ist auch, dass nicht nur die Personalverantwortlichen Bedenken gegen-
iiber einem Mitarbeiter mit Behinderung haben kénnen und fiir die Einstellung gewonnen
werden miissen, sondern auch die moglichen Kollegen im Team Bedenken und Vorbehalte

haben werden: “Die Probleme beginnen auf der Abteilungsebene und bei den unmittelba-
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Abbildung 3.12: Vergleich der Haufigkeit von mit ‘Ja’ oder ‘Teilweise’ beantworteten Be-
denken nach Unternehmen ohne Erfahrungen mit behinderten Mitarbei-
tern, Unternehmen mit behinderten Mitarbeitern, aber ohne behinder-
te Auszubildende und Unternehmen, die bereits behinderte Mitarbeiter
ausgebildet haben (n = 67).

ren Mitarbeitern, von denen gelernt und mit denen zusammengearbeitet werden soll” (vgl.
STADLER 1997, 296). Der Bewerber mit Behinderung und wenn vorhanden seine Unter-
stiitzter miissen also nicht nur die erfolgreiche Bewerbung, sondern auch das erfolgreiche
Einleben bedenken, um “als vollwertiger Kollege akzeptiert” (KASTL und TROST 2002,

233) zu werden und bestehen zu konnen.

Hinzu kommen Vorbehalte, die im Fragebogen nicht erhoben wurden: Kérperbehinderte
Menschen haben “mit vielen negativen Einstellungen gegeniiber ihrer Leistungsfahigkeit zu
kidmpfen” (STADLER 1997, 287). Dies ist bereits auf der Suche nach Praktikumsplédtzen
spiirbar. Aber genau diese Methode ist besonders wichtig, um junge korperbehinderte
Menschen in den Betrieben bekannt zu machen und damit Bedenken ab- sowie Kontakte
aufzubauen (vgl. LELGEMANN 2005, 108f).

3.5.5 Zusammenfassung und Interpretation

Jugendliche mit einer Behinderung, die auf den ersten Arbeitsmarkt streben, stehen einer
schwierigen Situation gegeniiber: Ausbildungsstellen in den von den Unternehmen vorge-
schlagenen Berufen werden grofitenteils an Bewerber mit hohen schulische Zugangsqua-

lifikationen vergeben. In diesem Punkt bestétigt das Ergebnis der Studie die Annahme
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einer “generellen Ausweitung und Erhohung beruflicher Qualifikationsanforderungen in
der Arbeitswelt” (BRAUNE 1997, 231).

Einfache Berufsbilder ohne Ausbildung wurden nur in zwei Féllen erwdhnt, obwohl die
Frage nicht auf Ausbildungsberufe beschréinkt war. Es muss an dieser Stelle jedoch an-
gemerkt werden, dass der Fragebogen zwar prinzipiell fiir Nicht-Ausbildungsberufe offen

war, der Fokus aber spiirbar auf Ausbildungsberufe gerichtet wurde.

“Wir haben unsere derzeitige behinderte Auszubildende aufgrund ihrer Fahigkeiten ein-
gestellt”, schreibt ein Teilnehmer in einem Kommentarfeld des Fragebogens, ein anderer
Teilnehmer schreibt iiber seinen Auszubildenden mit Behinderung: Er “besetzt eine Azubi-
Stelle, die ansonsten an einen anderen Bewerber gegangen ware”. 73,6% der antwortenden
Unternehmen geben an, einen Mitarbeiter mit Behinderung nur aufgrund seiner fachlichen
und personlichen Kompetenzen einstellen zu wollen und unterstiitzen damit den durch die

Zitate widergespiegelten Gedanken.

Dadurch konkurrieren die kérperbehinderten Bewerber also ohne besonderen Bonus mit
einer Vielzahl an gleich und vor allem auch besser qualifizierten Konkurrenten. Sie miissen
aber zugleich mit Vorbehalten und Bedenken wegen ihrer Behinderung rechnen, was ihre

Ausgangsposition zusétzlich verschlechtert.

MOOSECKER (2005a) schreibt in der Auswertung seiner Schiiler-Befragung: “Es mag frus-
trierend sein, aber eine Passung zwischen Selbsteinschiatzung, Berufswunsch, Grad der
Behinderung und eigener praktischer Erfahrungen traf nur fiir einen Schiiler zu” (51).
Dieses Zitat erhalt fiir diese Studie insofern Bedeutung, als dass in der Liste der Be-
rufswiinsche bei MOOSECKER iiber 50% der von den Personalverantwortlichen in meiner
Befragung vorgeschlagenen Berufe (kaufménnische und soziale Berufe) repréasentiert sind
und damit von MOOSECKER als ungeeignet fiir die von ihm befragte Schiilerschaft eines
Forderzentrums mit dem Forderschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung ein-
geschitzt werden. Da Zugangsqualifikationen und Kompetenzerwartungen fiir technische
und IT-Berufe nicht niedriger sind, lasst sich die Aussage auch auf diese Berufsbereiche
iibertragen.

Dadurch sollen nicht alle Schiiler als generell ungeeignet fiir Berufe des allgemeinen Ar-
beitsmarktes bezeichnet werden, es muss aber festgestellt werden, dass der Zugang zu

diesen Berufen eine enorme Hiirde darstellt.

Ziel schulischen Berufswahlunterrichts muss es sein, einerseits gezielt auf diese Situation
vorzubereiten, also eigene Neigungen zu entwickeln und den Berufswunsch auf seine Mach-
barkeit hin zu iiberpriifen (vgl. SEYD 1997, 25). Anderseits gilt es auch, diese Passung zu

erh6hen. Ansatzpunkt dafiir sind der Bereich der “personalen und sozialen Kompetenzen”
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(MOOSECKER und PFRIEM 2005, 32) sowie die “Methoden-, Entscheidungs- und Hand-
lungskompetenz” (ebd.), die neben der “Sach- und Fachkompetenz” (ebd.) “fiir eine Teilha-
be am Arbeitsleben immer relevanter” werden (HAMBURGER ARBEITSASSISTENZ 2004,
21), wie auch die hohen Erwartungen an die Bewerber beziiglich dieser Kompetenzen in

den Fragebogen zeigen.

Sachbezogene und praxisorientierte Eintibung von “zahlreiche[n| Fahigkeiten/Schliissel-
qualifikationen” (LELGEMANN 2005, 103) (“lesen, rechnen, planen, abwégen, entscheiden,
durchfiihren, organisieren, zuverlissig sein, sich abstimmen, kommunizieren, Konflikte |...|
bewaltigen, reflektieren, vergleichen, selbstkritisch handeln und Kritik aushalten, etwas
bewiéltigen” (ebd.)) miissen daher einen “zentralen Stellenwert” im berufsvorbereitenden
Unterricht erhalten (MOOSECKER und PFRIEM 2005, 32), da sie die “zukiinftigen Chan-
cen der beruflichen Eingliederung” mitbestimmen werden (HAMBURGER ARBEITSASSIS-
TENZ 2004, 4).

Angesichts der Arbeitsmarktsituation vor allem im Segment einfacherer Tétigkeiten, die
auch in Zeiten des aktuellen Aufschwungs nicht als entspannt bezeichnet werden kann, ist
das Problem der hohen Zugangsqualifikationen und der “Wegrationalisierung einfacher Té-
tigkeiten” (LELGEMANN 2005, 100), das sich in einem “massiv gesteigerten Auslesedruck
fir Berufsanfinger” (MOOSECKER und PFRIEM 2005, 32) manifestiert, durchaus ernst-
zunehmen: Auch die Forderung von Schliisselkompetenzen wird jetzt und in absehbarer
Zukunft nicht ausreichen, um den Anforderungen der Arbeitsrealitit fiir eine berufliche

Integration zu gentigen.

Deshalb gilt es auch Wege der aufserberuflichen Identitédts- und Sinnstiftung zu finden
und zu vermitteln. Auferdem sind nach wie vor Anstrengungen zur Schaffung geeigneter
Arbeitsstellen zu unternehmen, wobei ernsthaft zu priifen ist, ‘ob die Beschéftigung einen
wirklichen Bedarf deckt — falsch verstandene Beschéftigungen sind langfristig nicht mo-
tivationsfordernd’®*. Zu guter Letzt ist auch dem Abbau von Bedenken und Vorurteilen
weiterhin Aufmerksamkeit zu widmen, um Bewerbern mit Kérperbehinderung bei gleicher
Eignung den Weg zu ebnen.

Hierbei sind verstiarkte Aktivitdten zur Vermittlung von Praktikumsplatzen und Koope-
rationen beispielsweise mit Integrationsfachdiensten von N6ten und hilfreich, wie die ent-

sprechenden Ergebnisse der Befragung zeigen.

24 Aus einer Powerpoint Prisentation der Unternehmensgruppe Dr. Hein (www.dr-hein.com) zu einem
Vortrag iiber die betriebliche Perspektive anlésslich der Integration eines korperbehinderten Auszubil-
denden in Kooperation mit dem Integrationsfachdienst ACCESS Erlangen. Nicht zitierfahig, da nicht
verdffentlicht.
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3.6 Auswertung des Fragestellungs-Komplexes 2:
Ablaufe, Erwartungen und Wiinsche auf der Suche

nach einem Arbeitsplatz und der Bewerbung

“Es ist nicht immer leicht, den geeigneten Beruf zu finden. |...] Doch sollte sich niemand
entmutigen lassen. Mit kluger Planung gelingt es, den groffen Schritt ins Berufsleben zu
machen”, schreibt HERDMANN (2004, 7) in ihrem “Wegweiser zum passenden Beruf” (1)
“fiir junge Leute mit Behinderungen” (ebd.) sehr euphorisch. Betrachtet man die unter
3.5 dargestellte Situation, darf dies jedoch bezweifelt werden. Allerdings stimme ich der

Autorin zu, es “sollte sich niemand entmutigen lassen” (7).

Hat man eine in Betracht kommende Stelle gefunden, gelangt man an einen sehr bedeuten-
den, weichenstellenden Punkt: Die Bewerbung. HERDMANN schreibt dazu: “Bei gleicher
Qualifikation entscheidet vielfach die Bewerbung dariiber, wer nun den Ausbildungs- oder
Arbeitsvertrag unterzeichnen darf” (72). Es ist also entscheidend, sich selbst verkaufen

und in Konkurrenz mit anderen richtig prasentieren zu kénnen.

Gerade das Herausstellen der eigenen Vorziige ist nach den Aussagen einer Personaltraine-
rin fiir Menschen mit wenigen positiven Qualifikationen keine triviale Angelegenheit. Meist
verkaufen sich diese Personen schlechter als notig. Durch eine negative Selbsteinschétzung
wiirden auch die vorhandenen Qualifikationen in einen Abwertungsstrudel geraten und

dadurch nicht zur Geltung kommen.

Ein Teilnehmer der Umfrage schreibt in einem Kommentarfeld des Fragebogens: “Gerade
bei Bewerbern um einen Ausbildungsplatz mit Koérperbehinderung ist ein Bewerbungs-
training notwendig, denn im Rahmen der Vorauswahl sollte der Bewerber fiir sich werben
und seine/ihre Kompetenzen herausstellen und nicht (nur) mit Behinderung und Einstel-

lungszuschuss argumentieren.”

Bei den Fragen, wie Bewerber mit Behinderung sich selbst présentieren sollen, welchen
Anteil ihre Behinderung in der Bewerbung einnehmen soll und wie sie mit Unterstiit-
zungsleistungen argumentieren sollen, bestehen grofte Unsicherheiten. HERDMANN (2004)
schreibt beispielsweise auf die Frage “Erwahnt man seine Behinderung bereits im Bewer-
bungsschreiben?” “Die Frage |...| lasst sich nicht mit Ja oder Nein beantworten” (79) und
verweist auf die Berufsberatung des Arbeitsamtes oder an Einrichtungen der beruflichen
Rehabilitation. Des Weiteren beschreibt sie nur den vollstandigen Aufbau einer reguléren

Bewerbung.
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Aus diesen Unsicherheiten heraus wendet sich dieser Teil der Studie den Ablaufen sowie
den Erwartungen und Wiinschen der Arbeitgeber auf der Suche nach einem Arbeitsplatz
und bei der darauf folgenden Bewerbung zu. Die detaillierte Fragestellung ist unter Kapitel

3.1 nachzulesen.

3.6.1 Erste Schritte: Finden von Stellen und schriftliche

Bewerbung

Kanale, uiber die Unternehmen offene Stellen kommunizieren

“Je frither man mit der Suche nach Ausbildungsplitzen beginnt, desto besser sind
die Chancen. Jugendliche, die sich aufgrund ihrer Behinderung nicht zu sehr bei der
Berufswahl einschrinken miissen, sollten fiir viele Berufe offen sein.

Bei der Jobsuche ist Eigeninitiative gefragt. Neben der Berufsberatung und Arbeits-
vermittlung der drtlichen Arbeitsimter ist es nur von Vorteil, wenn sich Berufsanfin-
ger, sofern sie in der Lage sind, selber aktiv zu werden, eigenstindig iber Angebote

informieren.” (HERDMANN 2004, 69)

Regionale (Tages-)Zeitung

Uberregionale (Tages-)
Zeitung

Branchenblatt
Kammern/Berufsverbande
Arbeitsagentur 69%

Jobportale im Internet

Eigene Homepage

Sonstiges 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Abbildung 3.13: Kommunikationswege, iiber die die Unternehmen ihre offenen Stellen be-

kannt geben.

Auch ein Grofiteil der Unternchmen (69%) wendet sich zur Ausschreibung ihrer Stellen

an die Agentur fiir Arbeit, so dass diese sich als erster Anlaufpunkt anbietet.
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Wie aus Abbildung 3.13 weiterhin hervorgeht, ist mit 54% die zweihaufigste Art der Stel-
lenausschreibung die regionale Zeitung. Kurz danach kommt die Ausschreibung iiber die
eigene Homepage; iiber diesen Weg veroffentlichen 50% der teilnehmenden Unternehmen
ihre Stellenangebote.

Nach Angaben des Branchenverbands BITKOM? setzt die deutsche Wirtschaft “immer
stiarker auf das Internet. Rund 73 Prozent aller Unternehmen hatten 2006 bereits eine ei-
gene Homepage” (BITKOM). Die Recherche iiber die Homepages der Unternehmen hat
den Nachteil, dass sie aufwéandiger ist, als die Informationen gesammelt {iber andere Mog-
lichkeiten abzurufen. Allerdings bietet genau dieser Aufwand der gezielten Suche auch
den Vorteil, auf weniger bekannte Unternehmen stofen zu kénnen, bei denen dann auch
das Verhéltnis zwischen Anzahl der Bewerber und zu vergebenden Stellen ausgeglichener
ist.

Weitere Kommunkationskanéle sind mit abnehmender Bedeutung private Jobportale im
Internet, Berufsverbiande und Kammern, iiberregionale Zeitungen sowie Branchenblétter.
Grofe Unternehmen schreiben ihre freien Stellen teilweise zuséatzlich intern aus, z.B. im

Intranet?S.

Wege der Bewerbung

Die schriftliche Bewerbung ist die meist genutzte Art der Kontaktaufnahme mit Unter-
nehmen. Und dies auch zu Recht: Abbildung 3.14 zeigt, dass die Préaferenz der Personal-
verantwortlichen nach wie vor auf der schriftlichen Kontaktaufnahme liegt; so bevorzugen
78% der Unternehmen die ‘klassische’ schriftliche Bewerbung. Mit 47% bevorzugen v.a. die
grofsen Firmen immer mehr auch und in einigen Fillen sogar exklusiv eine neue Variante
der schriftlichen Bewerbung: Die Online Bewerbung per Internetseite oder E-Mail. Wenn
ich im Weiteren von der schriftlichen Bewerbung spreche, sind damit beide Varianten
gemeint, die sich in ihren Bestandteilen, den Inhalten und der Gestaltung weitestgehend
gleichen.

Die personliche Kontaktaufnahme, z.B. per Telefon, ist eher ungern gesehen.

Grofe Unternehmen bieten fiir Fragen vor Abgabe der Bewerbung héufig eigene Telefon-
und E-Mail-Hotlines an. Aber auch auf den Homepages kleiner Unternehmen findet sich

oft ein Ansprechpartner fiir Fragen zur Bewerbung.

25Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e.V.
26Vergleichbar mit dem Internet, aber nur firmenintern erreichbar.
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Telefonisch 4%

Online/per E-Mail 47%

Schriftlich 78%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Abbildung 3.14: Bevorzugte Arten der Bewerbung.

Von Personalverantwortlichen aufgewendete Zeit fiir die Erstpriifung

Fiir die Erstpriifung der eingereichten Bewerbungsunterlagen — die wie unter Kapitel 3.5.3
festgestellt in vielen Féllen sehr zahlreich sind — nehmen sich 55% Personalverantwortli-
chen fiinf Minuten und weniger pro Bewerbung Zeit, allerdings setzen sich auch 25% sehr
intensiv mit den Unterlagen auseinander und wenden dafiir 15 Minuten und mehr auf.
Eine Ubersicht iiber die aufgewendeten Zeiten findet sich in Abbildung 3.15.

1%

B%

1 Min.
M2 Min.
3 Min.
4 Min.
M5 Min.
6 - 10 Min.
M1l - 15 Min.
> 15 Min.

7%

17%

Abbildung 3.15: Zeit, die sich Personalverantwortliche zur Erstpriifung von Bewerbungs-
unterlagen nehmen.

Es besteht jedoch kein Zusammenhang zwischen der Zeit fiir die Erstpriifung und der
Einstellung behinderter Auszubildender. Auch zwischen Bewerberzahlen pro Stelle und
Zeit fiir die Erstpriifung besteht kein signifikanter Zusammenhang. Es scheint also eine

Frage der Organisation und Einstellung zu sein, wie lange sich Personalverantwortliche
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fiir die Erstpriifung der Bewerbungen Zeit nehmen.

Bedeutsame Aspekte der schriftlichen Bewerbung

Bei der schriftlichen Bewerbung achten die Personalverantwortlichen in besonderem Mafe

auf Vollstandigkeit und die dufsere Form. Das heifst: Anschreiben, Lebenslauf, Foto und

%* %

6%

Zeugniskopien (vgl. HERDMANN 2004, 72ff).

AuBere Form/ Vollstandigkeit

Anschreiben

Zeugnis-Noten 14% 4Lfa

11% 3%

Zeugnis-Kommentar

Foto 25%

Korrekte Rechtschreibung %1%

40% Illl%
| | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Originalitat

I sehr wichtig M wichtig weniger wichtig I unwichtig

Abbildung 3.16: Aspekte der schriftlichen Bewerbung und ihre Bedeutung fiir den Erfolg.

Am wichtigsten unter diesen vier Komponenten ist das Anschreiben: Dieses sollte — wie
auch der Rest der Bewerbung — auf alle Fille frei von Rechtschreibfehlern sein. Auf be-
sondere Originalitét im Sinne einer auffallenden Abweichung von der Norm wird weniger
Wert gelegt; richtig eingesetzt kann Originalitdat positiv wirken, aber auch das Gegenteil
kann der Fall sein, wie der Kommentar eines Teilnehmers zeigt: “Auffallen um jeden Preis,
aber auch ein individuelles Konzept, um die eigene Person zu verdeutlichen, nehme ich
bewusst wahr.”

In diesem Sinne kann man das Bewerbungsschreiben zusammenfassen als “Werben in ei-
gener Sache” mit eigenem Stil und eigenen Worten (HERDMANN 2004, 72). Dazu sollte
man sich von Standardformulierungen 16sen und “ausdriicken, warum man sich gerade fiir
diese Arbeitsstelle interessiert und man genau die richtige Besetzung fiir den Job dar-
stellt” (ebd.). Von Versuchen zwanghaften Auffallens sollte man genauso absehen wie von

zu langen Anschreiben.

Weiterhin ist auch das Zeugnis sehr wichtig: Dort wird sowohl auf die Noten, als auch
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fast gleichwertig auf den piadagogischen Kommentar?” geachtet. Dieser Kommentar dient
dazu, “ein genaueres Bild von den Schiilern zu geben, von ihrer sozialen Kompetenz, ihrer
Teilnahme am Unterricht und ihrem Einsatz im Schulleben” (Reinhold Wimmer, Rektor
einer Hauptschule in Augsburg. In: WESTDEUTSCHER HANDWERKSKAMMERTAG E. V.
(HRSG.) 2005, 9). An Forderschulen ist der Zeugniskommentar in der Regel ausfiihrlicher
als an Regelschulen und bezieht sich auch auf die Behinderung.

Immer wieder kommt in die Disskussion, diesen Kommentar durch Noten zu ersetzen, wie
folgende Stellungnahme des Geschéftsfiithrers des Westdeutschen Handwerkskammertags
demonstriert: “Die zusétzliche Benotung bereitet auf das vor, worauf es in der Berufswelt
— neben der Fachkompetenz — gleichfalls ankommt: die Personlichkeit. |...] Daher wére
es ratsam, wenn padagogisch geschulte Profis die Aufgabe |die sozialen und personlichen
Kompetenzen zu beurteilen, Anm. AK] in den allgemein bildenden Schulen {iberndhmen”
(ebd.). Auch wenn ich der Meinung bin, dass es dazu keiner Benotung bedarf, sondern
ein Flieftext dieser Aufgabe besser gerecht wird, zeigt der Kommentar deutlich, dass
die Betriebe eine Einschéatzung personlicher und sozialer Kompetenzen durch die Lehrer

begriifsen.

Weniger bedeutsam ist das beigefiigte Foto. Dies kann vor allem bei Schiilern mit “Beein-
trichtigung des dufseren Erscheinungsbildes” (BARLSEN et al. 1995, 24), durch die schnell
“dsthetische Barrieren” (THIMM und WIELAND 1983, 443) entstehen kénnen, von Vorteil
sein.

7Zu bedenken ist aber, dass Bewertungen aufgrund des Auferen hiufig unbewusst durch
Stereotype ablaufen (vgl. FORGAS 1999). Korperliche Schiadigungen stellen “eine Abwei-
chung von Normvorstellungen dar. Diese Abweichungen werden iiberwiegend negativ be-
wertet” (LEYENDECKER 2000, 36).

Trotz vermeintlich niedriger Bedeutung gilt es, durch das Foto den bestmdoglichen Ein-
druck zu vermitteln; dazu dient ein “ansprechendes Lichtbild, welches méglichst bei einem

Fotografen |[...| entstanden ist” (HERDMANN 2004, 79).

Einen detaillierten Uberblick iiber die Bedeutsamkeit der verschiedenen Aspekte einer
schriftlichen Bewerbung liefert Abbildung 3.16.

Umgang mit der Behinderung in der schriftlichen Bewerbung

Wihrend HERDMANN in ihrem Bewerbungsratgeber keine klare Aussage trifft, ob es aus
Sicht des Bewerbers mit Behinderung sinnvoll ist, die Behinderung zu erwidhnen oder

nicht, haben die Unternehmer sehr klare Vorstellungen: 98% der Teilnehmer erwarten,

2"Der piadagogische Zeugniskommentar wird auch als ‘Kopfnote’ bezeichnet. Dieser Begriff fillt des &fte-
ren in aktuellen Diskussionen.
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dass die Behinderung kurz und sachlich erwdhnt wird. Nur jeweils 1% meint, die Be-
hinderung miisse nicht erwéahnt werden oder die Behinderung miisse zu einem wichtigen
Angelpunkt der Bewerbung gemacht werden.

Ein Nicht-Erwahnen halte ich auch deshalb fiir wenig geschickt, da entweder durch die
Sichtbarkeit der Behinderung oder durch das Zeugnis eines Forderzentrums mit dem For-
derschwerpunkt korperliche und motorische Entwicklung ein weiteres Verbergen ab einem
gewissen Zeitpunkt nicht mehr moglich ist. Gleichzeitig wéare durch ein Verschweigen die
Vertrauensbasis geschwécht oder gebrochen.

Eine ausfiihrliche Auseinandersetzung mit der Behinderung widerspriache dem Grundsatz
eines knappen Anschreibens. Wie aus einigen Kommentaren im Fragebogen hervorgeht, ist
es den Personalverantwortlichen wichtig, zwar iiber die Behinderung Bescheid zu wissen,
sie bevorzugen aber ansonsten — wie bei allen anderen auch — eine Bewerbung aufgrund
der eigenen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Neigungen und nicht wegen der Behinderung

oder dadurch moglicher Ausgleichsmaftnahmen.

Zeitpunkt der Bewerbung

Die Erkenntnisse zum optimalen Bewerbungszeitpunkt lassen sich knapp mit ‘so friih
wie moglich’ zusammenfassen. Bei 30% der Unternehmen sollte die Bewerbung ein Jahr
vor Ausbildungsbeginn eintreffen, bei immerhin 7% sogar iiber ein Jahr vorher. 36% der
Firmen geniigt ein halbes Jahr und weniger Vorlauf. Bei grofsen Unternehmen liegt der
gewiinschte Einsendungszeitraum grofsteils frither als bei den kleineren. Die Ergebnisse

zum optimalen Zeitpunkt der Bewerbung sind in Abbildung 3.17 dargestellt.

7% 3%

7%

1 Monat
M 3 Monate

4 Monate

5 Monate
M Ca. ein halbes Jahr

19% Ca. ein dreiviertel Jahr

M Ca. ein Jahr

Uber ein Jahr

L 3%

30%

19%

Abbildung 3.17: Optimale Zeitspanne zwischen schriftlicher Bewerbung und Ausbildungs-
beginn.
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Da bei einer Bewerbungen von Menschen mit Behinderung — wie aus den bisherigen Aus-
fiihrungen hervorgeht — mit Hiirden und Riickschldgen zu rechnen ist, gilt es, wie bei
der Suche nach moglichen Ausbildungs-/Arbeitsstellen, moglichst frith mit der Bewer-
bung zu beginnen; als Richtwert schlage ich mindestens ein Jahr vor dem gewiinschten

Ausbildungsbeginn vor.

3.6.2 Weiteres Bewerbungsverfahren und Einstellung

Grundlagen: Bewerbungsgesprach, Eignungstests und Assessment Center

“Wenn sich Arbeitgeber und Arbeitssuchender bei einer Vorstellung von Angesicht zu An-
gesicht begegnen, so ist gerade fiir behinderte Menschen bereits eine erhebliche Hiirde
genommen” (KASTL und TROST 2002, 216f). Allerdings kann auch die zweite Phase eine
weitere schwierige Hiirde darstellen.

Wiéhrend es sich bei dieser zweiten Phase vor allem in kleinen Unternehmen ‘nur’ um das
klassische Bewerbungsgesprach zwischen Bewerber und einem oder mehreren Personal-
verantwortlichen handelt, sind in grofen Unternehmen immer 6fter erweiterte Auswahl-

verfahren zu durchlaufen.

Es wurde nicht erhoben, welche Methoden von den Betrieben angewendet werden. Eine
Analyse der Auswahlverfahren fiir Auszubildende bei Unternehmen, die durch nicht an-
onym ausgefiillte Fragebogen bekannt sind, ergab, dass alle im Folgenden aufgefiihrten

Moglichkeiten auch bei teilnehmenden Unternehmen eingesetzt werden.

Ein moglicher Bestandteil ist das ‘Assessment Center’, ein “Auswahlinstrument fiir den
Arbeitgeber, um mehrere Bewerber miteinander zu vergleichen. Sie bieten die Moglichkeit,
Bewerber in verschiedenen Situationen kennen zu lernen und sie einzuschiitzen. Uberpriift
werden insbesondere Eigenschaften wie Teamfahigkeit, Argumentationsvermogen, Belast-
barkeit, usw.” (WWW.AUSBILDER-NETZ.DE?®). Bestandteile eines solchen Auswahlver-
fahrens sind z.B. Gruppendiskussionen, Rollenspiele, Konstruktionsaufgaben oder Kurz-
prasentationen.

Ein weiterer Bestandteil, der eingesetzt werden kann, sind schriftliche Eignungstests.
Darunter fallen z.B. Mathematiktests, Allgemeinwissenstests, Tests zu motorischen und
psychomotorischen Fahigkeiten, Tests des mechanisch-technischen Verstindnisses, Intel-
ligenztests oder Personlichkeitstests. Diese Tests haben teilweise sehr hohe Anspriiche an

die fachlichen Fahigkeiten wie auch an die Konzentrationsfahigkeit und Geschwindigkeit.

28] iteraturverzeichnis: BFZ BILDUNGSFORSCHUNG

84



Auch am Ende eines erweiterten Auswahlverfahrens folgt in der Regel ein Bewerbungsge-
sprach mit einem oder mehreren Vertretern des Unternehmens. Es kann als Einzel- oder

Gruppenbewerbungsgespréch gefiihrt werden.

In dieser zweiten Phase der Bewerbung haben die Personalverantwortlichen die Chance,
sich einen fundierten personlichen Eindruck von den Bewerbern zu machen. “Das per-
sonliche Gespréach bekréftigt oder relativiert Eindriicke, die durch die schriftliche Bewer-
bung und weitere Stufen des Auswahlverfahrens entstanden sind” (WwWw.AUSBILDER-
NETZ.DE). Bei einem erweiterten Auswahlverfahren entsteht auch ein detailliertes Bild

iiber die verschiedenen Kompetenzen der Bewerber.

Griinde fiir die Einstellung

. Persénlicher Eindruck 79% 2%
im Bewerbungsverfahren |
Erfolgreiche Arbeitsprobe 49% DEE 7 o 1988
Persbnlicher Bezug | -
zum Bewerber _4_ 43% 33% Ll
Hobbys/Interessen |SECHIRESZ 42% 14% B%
Lieblingsfacher (IS 40% 11% B
AuBerschulische Erfahrungen |/ 11% G 35% 7% B%
Beruf der Eltern |88 38% 53% B
Erfahrungen mit i
behinderten Mitarbeitern 4%17%0 =008 = 4%
T T T T T T T T T 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

sehr wichtig M wichtig weniger wichtig @ unwichtig M keine Angabe

Abbildung 3.18: Wichtigkeit verschiedener Aspekte bei der Entscheidung iiber Einstellung
oder Nicht-Einstellung.

Eben dieser personliche Eindruck ist einer der wichtigsten Einstellungsgriinde: 79% der
Personalverantwortlichen stufen ihn als sehr wichtig ein und die verbleibenden 21% als
wichtig. Mit Abstand folgt auf Platz zwei die erfolgreiche Arbeitsprobe, z.B. durch Prak-
tikum oder Probearbeiten.

Beriicksichtigt man auch das Zeugnis, dessen Bedeutsamkeit bereits unter Kapitel 3.6.1
festgestellt wurde, kristallisieren sich die in der These genannten zwei Faktoren ‘Fertig-
keiten und Qualifikationen’ sowie ‘Selbstdarstellung und Présentation” heraus. Wéahrend
sich Zeugnis und Eignungstest hauptséchlich auf die Feststellbarkeit von Qualifikationen
beschrénken, bieten alle anderen Verfahren mit personlicher Interaktion die Moglichkeit

sowohl Kompetenzen als auch die Selbstdarstellung zu erfassen; dabei werden in den ver-

85



schiedenen Verfahren unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt.

Von mittlerer Bedeutung fiir die Einstellung sind die Neigungen und Erfahrungen des
Bewerbers: die Hobbys und Interessen, Lieblingsficher und aufserschulische Erfahrungen.
Letzteres wird dabei hoher eingestuft als die anderen beiden Kategorien, da darunter z.B.
auch ehrenamtliches Engagement fallt und so z.B. Verantwortungsbewusstsein, spezielle

Erfahrungen und Vorwissen oder besondere Einsatzbereitschaft aufgezeigt werden kann.

Weniger wichtig schétzen die Personalverantwortlichen vom Bewerber nicht zu beeinflus-
sende Faktoren wie den Beruf der Eltern, einen personlichen Kontakt zum Bewerber (z.B.
private Bekanntschaft) und die Erfahrungen mit anderen behinderten Mitarbeitern im
Unternehmen ein.

Bemerkenswert erscheint, dass ein Fiinftel der Teilnehmer angibt, von anderen behin-
derten Mitarbeitern auf behinderte Bewerber zu schlieffen; ein weiteres Drittel gibt an,
zumindest etwas davon beeinflusst zu sein. Theresia Adelfinger von ACCESS Erlangen
bestétigt aus ihrer Erfahrung, dass das Argument, bereits schlechte Erfahrungen mit be-
hinderten Mitarbeitern gesammelt zu haben, oftmals als Grund gegen eine Einstellung
angegeben wird.

Dieses Vorgehen ist meiner Meinung nach jedoch nicht {iberraschend. So kenne ich auch
Firmeninhaber, die aufgrund schlechter Erfahrungen mit einem Hauptschulabgénger Be-
werbern von der Hauptschule skeptisch gegeniiber stehen. Allerdings muss die Erfahrung
nicht immer negativ sein: Wurden andere behinderte Mitarbeiter als leistungsfahig erlebt,

kann dies die Startposition weiterer Bewerber mit Behinderung durchaus verbessern.

Umgang mit der Behinderung

Da fiir ein Bewerbungsgespriach mehr Zeit zur Verfiigung steht als fiir die Priifung der
schriftlichen Bewerbungsunterlagen, wird zu diesem Zeitpunkt auch eine differenziertere
Auseinandersetzung mit der Behinderung gefordert. 95% der Teilnehmer erwarten einen
offenen Umgang mit der Behinderung. Die Bewerber sollen selbststandig dieses Thema
ansprechen und iiber ihre Besonderheiten berichten. Mitgezéahlt ist auch ein Drittel der
Personalverantwortlichen, die noch weiter gehen und erwarten, dass der Bewerber mit
Behinderung sich zusétzlich iiber nétige Mafsnahmen und mégliche Hilfestellungen infor-
miert hat.

Eine erfolgreiche kérperbehinderte Bewerberin bestatigt diese Grundhaltung aus ihrer Er-
fahrungen: “Ein offener und positiver Umgang mit der Behinderung ist absolut wichtig”
(EMMERICH 2007, 15). Dennoch sollte auch hier der bereits bei der schriftlichen Bewer-
bung festgestellte Anspruch der Unternehmer beachtet werden, dass nicht die Behinde-

rung Mittelpunkt des eigenen Vorstellungskonzeptes sein sollte, sondern die Interessen,
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Fahigkeiten und Qualifikationen.

3.6.3 Unterstiitzung durch Dritte wahrend des

Bewerbungsverfahrens

Eigenstindige versus unterstiitzte Bewerbung

Auf die Frage, ob Personalverantwortliche es bevorzugen, wenn sich Bewerber mit Be-
hinderung alleine auf den Weg machen oder wenn sie sich Unterstiitzung durch das Ar-

beitsamt, Integrationsfachdienste etc. suchen, antworteten diese wie folgt:

e 63% empfinden es als optimal, wenn sich ein Jugendlicher mit Behinderung eigen-

standig bewirbt.
e 4% sehen die Schule oder das Arbeitsamt als optimalen Begleiter fiir eine Bewerbung.

e 29% sdhen einen Bewerber mit Behinderung am liebsten in Begleitung eines Inte-

grationsfachdienstes oder einer d&hnlichen Organisation.

Auf der einen Seite zeichnet sich ein Bild ab, das die Kompetenzerwartungen der Unter-
nehmen unterstreicht: Fiir eine Firma ist die optimale Losung ein moglichst leistungsfa-
higer und selbststédndiger Mitarbeiter, der keine Unterstiitzung Dritter benotigt. Auf der
anderen Seite bestehen bei den Unternehmen eine Vielzahl von Bedenken (vgl. Kapitel
3.5.4); ein spezialisierter Dienst kann genau dort Verantwortung abnehmen.

Die Schule ist wohl durch einen Beigeschmack der Unselbststdndigkeit und des Nicht-
Loslosens vorbelastet, wahrend das Arbeitsamt wenig spezialisiert fiir Integrationsfragen

erscheint.

In ihrer Studie zur Arbeit der Integrationsfachdienste stellen KASTL und TROST (2002)
fest, dass die “Dienstleistungsfunktion der Integrationsfachdienste fiir die Betrieben |...|
von einer grundsétzlichen und unaufhebbaren Ambivalenz geprigt” ist (221; Fehler im
Original). Einerseits tragen sie dazu bei, “dem Bedarf des Unternehmens an ausreichend
qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu entsprechen” (ebd.) und helfen bei
deren Integration ins Unternehmen. Andererseits sollen sie “Menschen in Arbeit vermit-

teln, deren Problem es gerade ist, dass nach ihrer Arbeitskraft zunéchst einmal wenig
Nachfrage besteht” (ebd.).

31% der teilnehmenden Unternehmen konnten bereits mit Hilfe eines Integrationsdienstes

mindestens einen behinderten Mitarbeiter integrieren. Personalbeauftragte dieser Betriebe
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stehen der Unterstiitzung durch Dritte beim Bewerbungsprozess jedoch nicht aufgeschlos-
sener gegeniiber als die Unternehmen ohne Erfahrung, wie es — beispielsweise auch nach
den Erkenntnissen von KASTL und TROST (vgl. 216) — zu erwarten gewesen wére. Im
Gegenteil sehen von ihnen sogar nur 23% die Begleitung durch einen Integrationsfach-
dienst oder eine dhnliche Institution als optimale Losung, wihrend 73% die eigenstindige

Bewerbung bevorzugen.

Offensichtlich erwarten die Unternehmen hier etwas, das den behinderten Bewerbern nicht
gerade entgegen kommt. KASTL und TROST sehen die Begleitung durch einen Integra-
tionsfachdienst als wichtige Hilfsmafnahme an; so seien Menschen mit Behinderung “bei
Eigenbewerbungen vielfach gar nicht bis erst bis zu einer personlichen Vorstellung gelangt”
(217).

Unterstiitzungsbedarf bei den Unternehmen

Gleichzeitig formulieren die Unternehmer hohen Unterstiitzungsbedarf fiir den Fall ei-
ner Beschéftigung eines behinderten Menschen: 40% wiinschen sich Unterstiitzung bei
biirokratischen Angelegenheiten (z.B. Beantragen von Zuschiissen), 31% sehen Unterstiit-
zungsbedarf bei Umbaumafknahmen; 25% wiirden auferdem Hilfen im Umgang mit der

Behinderung eines Mitarbeiters begriifen (vgl. Abbildung 3.19).

UmbaumaBahmen 31%

|

Formalitédten/Zuschiisse 40%

Hilfen im Umgang mit
der Behinderung

Fester Ansprechpartner

25%

Ls]
fir alle Belange I 3%
Sonst_l_ge§: Lockerung 6%
Kindigungsschutz
T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 3.19: Bereiche, in denen sich Unternehmen Unterstiitzung von Fachdiensten
wiinschen.

Unabhéngig von den einzelnen Problemfeldern duftern 53% den Wunsch nach einem festen
Ansprechpartner fiir alle diese Angelegenheiten; 44% der Personalverantwortlichen kennen

auch eine Institution, die ihnen diese Hilfen zur Verfiigung stellen kann.
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Dieser Ansprechpartner soll fiir 46% der Personalverantwortlichen bei Fragen und Pro-
blemen erreichbar sein, 33% wiinschen sich einen regelméafigen Kontakt. Nur 14% sehen

es als erstrebenswert an, dass kein Kontakt zu einem Ansprechpartner nétig ist.

Die Liste der Bereiche, in der sich Unternehmer Unterstiitzung wiinschen, wurde bei der
Konzeption des Fragebogens beschriankt auf Angelegenheiten, in denen Integrationshelfer
aktiv eingreifen konnen. Es stand aber zusétzlich ein Eingabefeld fiir sonstige Wiinsche zur
Verfiigung. Dieses Feld wurde von 6% der Teilnehmer genutzt, die sich alle eine Lockerung

des besonderen Kiindigungsschutzes schwerbehinderter Mitarbeiter wiinschten.

Es ist zu vermuten, dass sich der Wunsch nach Lockerung des Kiindigungsschutzes noch
klarer darstellen wiirde, wenn eine entsprechende Auswahlmaoglichkeit im Fragebogen an-
geboten worden ware. Daher stellt sich die Frage, ob die durch das Gesetz erzielte Si-
cherung fiir bereits angestellte Arbeitnehmer gegeniiber der abschreckenden Wirkung vor
einer Einstellung wirklich {iberwiegt (vgl. RAUCH 2005, 32).

Konsequenzen

Betrachtet man die Erkenntnisse zur Unterstiitzung bei der Bewerbung durch Dritte,
entsteht ein zwiespaltiges Bild: Zwar sehen die Unternehmen einen deutlichen Unterstiit-
zungsbedarf nach der Einstellung, wiinschen sich aber eine eigensténdige Bewerbung von

Menschen mit Behinderung.

In der Konsequenz heifst dies also, an einen Bewerber mit Behinderung werden &ufserst
hohe Anforderungen gestellt: So wird nicht nur eine mit einem nicht-behinderten Bewerber
vergleichbare Selbststandigkeit erwartet, sondern ein behinderter Bewerber muss seine
Kompetenzen so verkaufen konnen, dass sie trotz seiner Behinderung iiberzeugen. Dariiber
hinaus sollte er in vielen Féllen auch noch iiber Unterstiitzungsangebote fiir Arbeitgeber
behinderter Mitarbeiter Bescheid wissen und diese in das Vorstellungsgespréch einbauen

kénnen, ohne sie zu sehr in den Mittelpunkt zu stellen.

Dies diirfte vor allem bei Menschen mit kognitiven Einschrankungen ein Ding der Unmog-
lichkeit sein. Deshalb sei auf den nicht zu verachtenden Erfolg von Institutionen verwiesen,
die sich um die berufliche Integration von Menschen mit Behinderung bemiihen, seien es
Berufsbildungszentren, Integrationsfachdienste oder auch engagierte Schullehrer.

Dass die selbststandige Bewerbung als optimale Losung angesehen wird, ist nicht verwun-
derlich, geht es in Unternehmen doch in besonderem Mafse um die Leistung. Gleichzeitig
schlieftt das aber nicht die erfolgreiche unterstiitzte Bewerbung aus, wie auch die Perso-

nalverantwortlichen beweisen, die bereits erfolgreich einen behinderten Mitarbeiter mit
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der Unterstiitzung Dritter integriert haben, aber dennoch eine selbststéandige Bewerbung

bevorzugen wiirden.

Die Nutzung der vorhandenen Angebote zur beruflichen Integration fiir behinderte Men-
schen erscheint deshalb durchaus sinnvoll. Wie weit diese Unterstiitzung gehen soll und
welche Teile selbststandig bestritten werden kénnen, ist eine Sache, die von den Bewerbern

und den begleitenden Experten zu entscheiden ist.

3.6.4 Zusammenfassung und Interpretation

In diesem Teil der Auswertung wurden einige grundsétzliche Fakten zu Stellensuche und

Bewerbung dargestellt:

e Prozentual sind die meisten Stellen beim Arbeitsamt zu finden, eine aufwéndigere
Recherche, z.B. auf den Homepages von Firmen, verspricht zusétzliche Stellen zu

finden, die dann vielleicht etwas unbekannter und damit weniger umkampft sind.

e Der Erstkontakt zu den Firmen sollte méglichst frith (Richtwert: 12 Monate vor Aus-
bildungsbeginn) durch eine schriftliche Bewerbung hergestellt werden; dies kann auf
dem traditionellen, postalischen Weg geschehen und zunehmend auch online oder
per E-Mail.

e Das Bewerbungsschreiben sollte moglichst knapp gehalten sein, sachlich {iber die
Behinderung informieren und mit den Kompetenzen des Bewerbers anstatt mit Ein-
gliederungszuschiissen und &hnlichem werben. Auch auf korrekte Rechtschreibung

und eine saubere dufsere Form sollte unbedingt geachtet werden.

e Das Zeugnis — bestehend aus den Noten und dem padagogischen Kommentar — dient
den Unternehmen als wichtige Orientierungshilfe.
Aufgabe der Lehrkréfte an Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt korperliche
und motorische Entwicklung muss folglich sein, die Zeugnisse auch als aussagekréfti-
ge Dokumente iiber ihre Schiiler zu gestalten und nicht Beurteilungen in der Absicht
zu erstellen, “zu ermutigen und Frustrationen zu vermeiden” (STADLER 1997, 286).
Ist in Unternehmerkreisen bekannt, dass die Zeugnisse “hinsichtlich der tatséchli-
chen Kentnisse und Féhigkeiten Behinderter nur als bedingt aussagekréaftig” (ebd.)
gelten, fallen sie als Orientierungshilfe weg, was sich als nachteilig fiir den Bewer-

bungsprozess erweisen kann.
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e Im weiteren Verlauf der Bewerbung zéhlen neben den fachlichen Kompetenzen, die
dem Zeugnis entnommen und durch Eignungstests und Arbeitsproben (Praktikum
oder Probearbeiten) festgestellt werden, auch die personlichen und sozialen Kom-
petenzen, die anhand von Assessment-Centern, dem Bewerbungsgesprich und dem
Blick auf die Interessen, Neigungen und das aufserschulische Engagement erschlossen
werden. Vor allem in Zeiten oder Bereichen mit Jobknappheit gilt: “Wer einen Job
will, muss sich verkaufen konnen. Ego-Marketing wird immer wichtiger” (Friedhelm
Jacobs, Personalchef bei SonyBMG. In: HARTUNG und Popp).

Das Niveau der Anforderungen an das Ego-Marketing ist dabei sicherlich gekoppelt
an die Anspriiche des Berufs; es darf aber nicht tibersehen werden, dass die Selbst-
priasentation in Konkurrenz mit anderen auch bei einfachen Jobs immer wichtiger
wird.

All diese Faktoren verschmelzen zum personlichen Eindruck der Personalverant-
wortlichen, der in der Befragung als wichtigste Einflussgrofe fiir eine erfolgreiche

Bewerbung genannt wird.

e Im Bewerbungsgespréich wird ein differenzierterer Umgang mit der Behinderung
erwartet. Vor allem soll der Bewerber von sich aus offen mit dem Thema umgehen.
Einige Personalverantwortliche erwarten zusétzlich, dass der behinderte Bewerber
sie auch mit Informationen {iber Unterstiitzungsangebote, Eingliederungszuschiisse
etc. versorgen kann.

Vor allem bei Jugendlichen mit Behinderung, die noch mit ihrem Schicksal hadern,

diirfte ein ‘lockerer, offener Umgang’ leichter gesagt als getan sein.

Was die allgemeinen Aussagen zur Bewerbung betrifft, sind die Ergebnisse mit einer Er-
hebung von VOGL?Y vergleichbar. Soweit sich die Studien iiberschneiden, kommen auch
KASTL und TROST (2002) bei den behindertenspezifischen Erkenntnissen zu dhnlichen
Ergebnissen wie ich. Dies ist ein Anhaltspunkt dafiir, dass es sich bei der untersuchten
Gruppe um keine Spezialpopulation handelt und die Ergebnisse auf andere Unternehmen

iibertragbar sind.

Geht man nach den Aussagen der Unternehmen, hat die Behinderung bei einem Grofsteil
der Unternehmen keinen Einfluss auf die Bewerbung, sie geben an, den Bewerber nur

aufgrund seiner Qualifikationen einstellen zu wollen. Nur wenige Teilnehmer geben an,

29VocL, BENEDICT: Die Bewerbung um einen Ausbildungsplatz. Schriftliche Hausarbeit (2007). Nicht
zitierfahig, da nicht ver6ffentlicht. Einsehbar bei der Fachvertretung fiir die Didaktik der Arbeitslehre
der Universitat Wiirzburg. Wittelsbacherplatz 1, 97074 Wiirzburg.
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die Behinderung sei ein Nachteil, der durch besondere Kompetenzen wett gemacht werden
miisste, noch weniger sehen darin einen Grund die Person zu bevorzugen.

Vergleicht man diese Ergebnisse mit den Erfahrungen aus der Praxis, wonach es auch fiir
gut qualifizierte schwer behinderte Menschen &ufserst schwierig ist, einen Arbeitsplatz zu
finden (vgl. BARTHEL 2005, KASTL und TROST (2002), ZELLER 2002 u.a.), entsteht ein
Widerspruch der Aussagen. Wie es zu dieser Diskrepanz kommt, kann auf verschiedene

Griinde zuriickgefiihrt werden:

o Missverstindnis wegen verschiedener Perspektiven: Die Behinderung betrifft tat-
séchlich eine oder mehrere der geforderten Kompetenzen, so dass aus Sicht des
Personalverantwortlichen eben nicht von einem vergleichbaren Kompetenzniveau ge-
sprochen werden kann. Da die kompletten Kompetenzerwartungen von aufsen nicht
unbedingt erkennbar sind, wird dennoch eine Ebenbiirtigkeit angenommen, aufgrund
derer es zu der Aussage kommt, der behinderte Mensch, wiirde bei gleicher Qualifi-

kation abgelehnt.

e Benachteiligung aufgrund von Stereotypen: Die Behinderung stellt nach wie vor ein
Stigma dar. Korperbehinderungen fiihren héufig zu einer niedrigeren Einschitzung
der vorhandenen Kompetenzen — “Was leistet der denn?” (ZELLER 2002, 77). Des-
halb wird im Bewerbungsverfahren von den Personalverantwortlichen unbewusst ein

niedrigeres Qualifikationsniveau angenommen.

e Problem der sozialen Erwiinschtheit: Es besteht das “arbeitsrechtliche Verbot der
Diskriminierung behinderter Menschen” (FREHE 2005, 62) nach SGB IX. Demnach
diirfen Arbeitgeber behinderte Menschen “nicht wegen ihrer Behinderung benachtei-
ligen” (§ 81 SGB IX, Abs. 1 Satz 1) und dies beginnt bereits dann, “wenn eine Person
wegen der Behinderung in einer vergleichbaren Situation (z.B. bei einer schriftli-
chen Bewerbung) eine weniger giinstige Behandlung als eine andere Person erfahrt”
(FREHE 2005, 66). Dies kann zur Folge haben, dass in Einzelfillen in der Befragung
nur eine gesellschaftlich erwiinschte Meinung jedoch nicht die eigene Uberzeugung

oder tatséichliche Einstellungspraxis bekundet wurde.

Da die Anforderungen im Bewerbungsverfahren vor allem fiir Menschen mit Behinderun-
gen sehr komplex sind, kann es fiir viele von ihnen von Vorteil sein, sich in diesem Prozess
von einem Integrationshelfer begleiten zu lassen, auch wenn die Unternehmen dies nicht
als optimale Losung ansehen. Mehrere Autoren kommen zu dem Schluss, dass die Aussich-
ten bei Bewerbungen mit Unterstiitzung und individueller Vorbereitung deutlich besser
sind, als bei Bewerbungen auf eigene Faust (vgl. ELLGER-RUTTGARDT und BLUMEN-
THAL 1997; KASTL und TROST 2002). Es ist auch denkbar, dass in bestimmten Féllen

eine Begleitung im Hintergrund ausreichend ist.
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Die Schule muss neben den Auftrdgen aus Kapitel 3.5.5 die Schiiler zusétzlich in den
Techniken der richtigen Bewerbung schulen und dabei behindertenspezifische Aspekte

beachten.

Von besonderer Bedeutung ist zudem die Vernetzung sowohl mit Organisationen, die Un-
terstiitzung bieten konnen, als auch mit Unternehmen. “Sich kennen zu lernen erméglicht
eine differenziertere Wahrnehmung, den Abbau von Ungewissheit und den Aufbau von
Vertrauen” (KASTL und TROST 2002, 217).

3.7 Zwischenfazit

Die Ergebnisse der Studie bergen keine besonderen Uberraschungen und bestétigen damit
sowohl die Notwendigkeit neuer Konzepte fiir den berufswahlvorbereitenden Unterricht,
als auch die mit dem Fokus auf handlungsorientierten Unterricht, begleitender Forderdia-

gnostik und zunehmender Vernetzung eingeschlagenen Wege.

In diese Ergebnisse mit eingeschlossen ist damit allerdings auch, dass Vollbeschéftigung
oder zumindest eine deutliche Erhohung des Anteils korperbehinderter Menschen auf dem
ersten Arbeitsmarkt auf absehbare Zeit eine “unerreichbare Illusion” geworden ist (HEISE,
zit. nach SEYD 1997, 20).

Bei der Analyse der Ergebnisse, die bereits in Kapitel 3.5.5 und in Kapitel 3.6.4 zusam-
menfasst und interpretiert wurden, kristallisierten sich fiir mich als Orientierung fiir den

berufswahlvorbereitenden Unterricht sechs Zielperspektiven heraus:

e Moglichst hochwertige Schulabschliisse (Fachkompetenz) fiir und mit den Schiilern

erreichen.

e Fihigkeiten zur Kommunikation und Zusammenarbeit (Sozialkompetenz) durch ent-

sprechende Unterrichtskonzepte férdern.

e Die Schiiler unterstiitzen selbstbewusste und zielgerichtete Personlichkeiten (Per-

sonlichkeitskompetenz) zu entwickeln.
e Anwendbares und transferfahiges Wissen (Methodenkompetenz) vermitteln.
e Netzwerke fiir und mit den Schiilern aufbauen und nutzen.

e Diagnostik und Beurteilungen als Orientierung fiir die Betriebe bieten.

Durch die hohen Erwartungen, auf denen die Zielperspektiven basieren, wird klar, dass

der berufswahlvorbereitende Unterricht an Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt
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korperliche und motorische Entwicklung mehr sein muss als formales Bewerbungstraining

und Kennenlernen von Berufsfeldern.

Vielmehr ist unter der ‘Berufswahlreife’ das Erlangen (beruflicher) Handlungskompetenz
zu verstehen. Hinter dem Konzept der Handlungskompetenz ist die Systematisierung und
Kombination der héufig als Schliisselqualifikationen oder -kompetenzen bezeichneten Fa-
higkeiten zu verstehen. Es ist die Fahigkeit, die in den vier Kompetenzkategorien Fachkom-
petenz, Sozialkompetenz, Personlichkeitskompetenz und Methodenkompetenz “erlangten
Erkenntnisse, Fertigkeiten und Verhaltensweisen im beruflichen und im personlichen Le-
bensbereich anzuwenden und zielorientiert umzusetzen” (JAGER 2001, 135; Hervorhebun-

gen im Original).

HANDLUNGSKOMPETENZ

Sozial- Personlichkeits- Methoden- Fach-
kompetenz kompetenz kompetenz kompetenz

Das Fundament - der kompetenzorientierte Unterricht

Abbildung 3.20: Komponenten der Handlungskompetenz (Quelle: JAGER 2001, 789)

Handlungskompetenz lésst sich nicht im 45-Minuten Takt vermitteln, sondern kann nur
durch eine kompetenzorientierte Grundhaltung der Lehrkrafte und die entsprechende Aus-
richtung schulischer Konzepte erzielt werden. Kern des Unterrichts sollten handlungsori-

entierte und fécheriibergreifend vernetzte Methoden sein.

Die Personalverantwortlichen machen in der Befragung deutlich, dass eine Bewerbung
nicht erfolgreich sein kann, wenn nur die formalen Anforderungen im Bewerbungsverfahren
— die Verpackung — erfiillt werden, sondern dass auch die zu erwartende Arbeitsleistung

und ‘die Chemie’ — der Inhalt — stimmen muss.

Nur der Grad der Behinderung oder damit verbundene Ausgleichszahlungen reichen als
Grund fiir eine Einstellung nicht aus. Neben all den hohen Erwartungen und teilwei-
se scheinbar uniiberwindbaren Hiirden muss festgehalten werden, dass auch einige der
teilnehmenden Betriebe sehr bemiiht um die Integration und offen fiir Bewerbungen be-

hinderter Menschen sind:

“Ich wiirde gerne Menschen mit Handicap beschiftigen. [...] Ich wirde mir eine
engere Kooperation zwischen KB-Schulen (als Beispiel) und der freien Wirtschaft

winschen, um junge Interessenten zeitig auf die recht hohen Anspriiche der freien
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Wirtschaft im Moment vorzubereiten.” (Unternehmen mit < 10 Mitarbeitern)

“Wir sind in vielerlei [...] Hinsicht sehr darum bemiiht, Menschen mit Behinderungen
bei ihren Bemihungen um Integration nach Kriften zu unterstitzen.” (Unternehmen

mit > 50000 Mitarbeitern)

“Wir haben zahlreiche Erfahrung mait der erfolgreichen Integration von Behinderten,
jedoch tiberwiegend im Arbeitnehmerbereich. Behinderte Auszubildende sind kaum

unter den Bewerbern.” (Unternehmen mit > 500 Mitarbeitern)

In Kapitel 4 sollen die oben genannten Zielperspektiven abschliefend néher erldutert

werden und Umsetzungsmoglichkeiten skizziert werden.
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4 Zielperspektiven und ihre
Begriindung
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4.1 Moglichst hochwertige Schulabschliisse
(Fachkompetenz) fiir und mit den Schiilern

erreichen

Durch das Niveau der Mitbewerber fiir die vorgeschlagenen Berufe wird die Notwendigkeit
moglichst hoher Schulabschliisse verdeutlicht. Berufe mit niedrigen Zugangsqualifikatio-
nen sind eher selten und haben dann verstirkt motorische Anforderungen — ein Handicap
fiir Jugendliche mit Kérperbehinderung. Auch die Kulturtechniken werden in der Befra-

gung als wichtig eingestuft.

Nicht immer ist es jedoch der Fall, dass fiir korperbehinderte Kinder und Jugendliche wirk-
lich nach dem héchstméglichen Schulabschluss gestrebt wird. Zwei mir bekannte Griinde
sind, dass entweder Lehrer oder Eltern das Kind nicht ‘zuséatzlich zur Behinderung’ mit
Lernen ‘quélen’ wollen oder dass befiirchtet wird, mit einem besseren Schulabschluss kénn-

te kein Arbeitsplatz in einer WfbM gefunden werden.

Der erste Hinderungsgrund basiert nach meiner Ansicht auf einem falschen Leistungsver-

(334

stdndnis. Einem Schiiler sollte das abverlangt werden, “‘was er auch von sich aus leisten
will oder [...| spater einmal gerne geleistet haben mochte’” (E1ko 2000, 20). Nachdem viele
Schiiler eine befriedigende Berufstéitigkeit moglichst auf dem ersten Arbeitsmarkt und ein
selbstbestimmtes Leben anstreben, halte ich eine mdglichst umfangreiche Forderung fiir
angebracht. Dabei ist fiir jeden Schiiler der Spielraum zwischen angemessener Férderung

und Uberforderung individuell auszuloten.

Lesen, Schreiben und Reden, Rechnen, wirtschaftliche Kenntnisse, EDV-Anwendung, Um-
gang mit Werkzeugen, Bedienung von Maschinen etc. sind wichtige ‘Kernkompetenzen’,
die Ausgangspunkt fiir alle komplexeren Tétigkeiten sind (vgl. JAGER 2001, 131f) und
deshalb neben all den anderen wichtigen behinderungsspezifischen Inhalten und Bediirf-

nissen nicht vernachléassigt werden diirfen.

Fiir die Aufnahme in der WfbM ist ein hoherwertiger Schulabschluss per se kein Hin-
derungsgrund. Die Werkstéatten beschéaftigen Menschen “die wegen Art oder Schwere der
Behinderung nicht, noch nicht oder noch nicht wieder auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
beschéftigt werden kénnen” (§ 136 SGB IX, Abs. 1). Auch die auf Wirtschaftlichkeit
ausgerichteten WfbM oder Selbsthilfefirmen auf dem zweiten Arbeitsmarkt kénnen von

hohen Qualifikationen profitieren.

Bei der Methodenauswahl fiir den Fachunterricht sei auf die Handlungsorientierung und
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den Wirklichkeitsbezug der zu vermittelnden Inhalte verwiesen. Aufgrund ihrer Vielfalt
mochte ich hier keine speziellen Methoden vorstellen, sondern nur auf einen Grundsatz
verweisen: “Die Forderung der Kinder und Jugendlichen beriicksichtigt ihre Bewegungs-,
Handlungs- und Wahrnehmungsfahigkeit, ihre kognitive, sprachliche sowie soziale und
emotionale Entwicklung” (BERGEEST 2002, 5).

4.2 Fahigkeiten zur Kommunikation und
Zusammenarbeit (Sozialkompetenz) durch

entsprechende Unterrichtskonzepte férdern

Was sich schon aus den Erwartungen zum Bewerbungsschreiben und -gesprach erschlie-
fsen ldsst, zeigt sich auch in den Kompetenzerwartungen im sozialen Bereich: Sich selbst
prasentieren konnen, sich ausdriicken konnen und im Team arbeiten kénnen sind wichtige

Féhigkeiten fiir eine erfolgreiche Bewerbung und im Berufsalltag.

Auch in der Literatur wird die Sozialkompetenz als wichtiger Grundstein fiir eine erfolg-
reiche berufliche Integration angesehen. Die sozialen Fahigkeiten werden in der ‘Dienst-
leistungsgesellschaft’ in vielerlei Bereichen benétigt, z.B. bei Arbeiten im Team, Projekt-
arbeit, Vernetzung von Abteilungen und Weitergabe von Wissen. “Nicht Eigenbrotler,
auch nicht einsame Tiiftler sind in der Regel gefragt, sondern auf Kooperation, auf den
Austausch von Informationen, Erfahrungen, Verbesserungsvorschldgen ausgerichtete Mit-
arbeiter” (JAGER 2001, 95f).

Durch die besondere Schul- und Wohnsituation und durch die Bewegungseinschrénkungen
haben einige Menschen mit Korperbehinderung nur eingeschrankte Moglichkeiten soziale
Fahigkeiten herauszubilden und zu erproben. Soziale Féhigkeiten sind deshalb in beson-
derem Mafe forderbediirftig (vgl BARLSEN et al. 1995, 232).

Es existieren eine Reihe von Mdéglichkeiten, um die sozialen Kompetenzen im Rahmen des

Unterrichts parallel zu anderen Inhalten oder in eigenen Einheiten zu férdern, z.B.:

Teamarbeit

Die Fahigkeit in Teams zusammenarbeiten zu konnen, die im Arbeitsleben immer wesentli-
cher wird, kann und muss auch im Unterricht geiibt werden. Dabei erhalten Schiiler in klei-
nen Gruppen (3 — 6 Schiiler) Auftrige, die gemeinsam zu bearbeiten sind. Die Teamarbeit

ist von folgenden Interaktionsfeldern gepriagt: Kommunikation, Entwicklung von gemein-
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samen Zielen, gemeinsame Handlungsorganisation und gemeinsame Entscheidungsgegen-
stande. Es gibt “vier inhaltliche Basis-Lernfelder sozialer Kompetenz™ Soziale Wahrneh-
mung, Teamfdhigkeit, Konfliktmanagement und Fiithrung von Gruppen (MULLER 2001,
224).

Projektmethode

Die Projektmethode ist eine Unterrichtsform, “die getragen wird von einer Sichtweise
des Unterrichts, bei der von einem zunehmend gleichberechtigten Rollenverstandnis von
Lehrenden und Lernenden ausgegangen wird und die Projektgruppe im Sinne einer ge-
meinsamen Zielsetzung ihre Lern- und Arbeitsschritte gemeinsam plant, durchfiihrt und
reflektiert” (KAISER und KAMINSKI 1999, 272). Durch sie werden kognitive, affektive und
instrumentelle Inhalte vermittelt. Sozialkomptenz wird unter anderem durch die Zusam-
menarbeit in Gruppen, die Koordination, dem Interessenausgleich, der Riicksichtnahme,
die Kommunikation untereinander sowie dem Lernen voneinander und miteinander gefor-
dert (vgl. GUDJONS 1994, 74).

Sozialpddagogische Gruppenarbeiten

BARLSEN et al. (1995) haben im Rahmen ihres Modellprojektes als einen der wesentlichen
Bestandteile die sozialpddagogische Gruppenarbeit eingerichtet, die Schliisselkompeten-
zen und dabei insbesondere die Sozialkompetenz fordern soll. Fahigkeiten wie Kontakte
aufnehmen, die eigene Meinung zum Ausdruck bringen, eigene Interessen vertreten und
Entscheidungen treffen konnen sowie in Gruppen agieren kénnen stehen dabei im Mit-
telpunkt. In den regelméfig stattfindenden Gruppenarbeiten sollen die Schiiler bei hoher
Beteiligung an Planung, Durchfiihrung und Auswertung verschiedene lebensweltorien-
tierte Themen behandeln. Die emotionalen Vorginge in der Gruppenarbeit werden im

Lernporzess aufgegriffen (vgl. 231fF).

Diese drei Vorschldage sind nur ein kleiner Ausschnitt der Methoden, die die Sozialkompe-
tenz fordern. Zu nennen ist vor allem auch die Schiilerfirma (vgl. PFRIEM 2005, 171ff), die
ich unter Kapitel 4.4 beschreiben werde. LELGEMANN 2002 nennt als geeignete Metho-
den fiir die Abschlussstufe die themenzentrierte Interaktion und die Moderationsmethode
(vgl. 118f).
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4.3 Die Schiiler unterstiutzen selbstbewusste und
zielgerichtete Personlichkeiten

(Personlichkeitskompetenz) zu entwickeln

Besonders hohe Erwartungen zeigten die Personalverantwortlichen beziiglich der persén-
lichen Kompetenzen. Auf einer Skala von 0 (unwichtig) bis 3 (sehr wichtig) erhielten
samtliche abgefragten Fahigkeiten einen Durchschnittswert von 2 und mehr. Hier noch
einmal der Uberblick:

e Pinktlichkeit & Zuverlissigkeit (2,7)
e Verantwortungsbewusstsein (2,7)

Sorgfalt (2,7)

Konzentrationsfihigkeit (2,4)

Selbststandigkeit (2,4)

Engagement (2,23°)
Durchsetzungsfihigkeit (2,03!)

Aufserdem lésst sich die Wichtigkeit von Zielstrebigkeit, Selbststindigkeit und Selbstbe-

wusstsein auch aus den Erwartungen an die Bewerbung ablesen.

Die Personlichkeitskompetenz ist quasi Schaltstelle zwischen den anderen Kompetenzen.
Man versteht darunter die Fahigkeit und Bereitschaft, die Entwicklungschancen, Anfor-
derungen und Einschrankungen in Beruf, Schule und privatem Leben zu durchdenken und
zu beurteilen, eigene Begabungen zu entfalten sowie Lebenspléane zu fassen und fortzu-
entwickeln (vgl. JAGER 2001, 101f).

Anhand der Vielfalt der Personlichkeitskompetenz wird einmal mehr deutlich, dass die
einzelnen Féahigkeiten nicht einfach durch einen bewussten Methodeneinsatz geférdert
werden konnen, sondern dass es sich dabei um eine Grundhaltung in Schule, Tagesstétte
und Familie/Internat handeln muss. So sind Moglichkeiten zu schaffen, selbststandig und
selbstverantwortlich zu handeln, sich auszutesten, Grenzen kennen zu lernen, Erfolgser-

lebnisse zu haben etc..

39Wurde aufgrund des Zusatzes ‘auch iiber die Arbeitszeit hinaus’ niedriger eingeschiitzt, die Bedeutung
des Engagements wdhrend der Arbeitszeit jedoch in mehreren Kommentaren unterstrichen.

31 Durchsetzungsfihigkeit ist auch nicht immer angebracht. Vielmehr das Bewusstsein, wann man seine
Meinung vertreten und verteidigen sollte und wann eher ein Nachgeben angebracht ist (Rollenbe-
wusstsein).
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Vor allem bei Piinktlichkeit & Zuverlassigkeit und Engagement wird sich auch die Grund-

haltung von Schule und Lehrern auf die Schiiler ibertragen.

Zwei Moglichkeiten, mit denen Selbststdndigkeit und die Entwicklung von Zukunftsper-

spektiven gefordert werden konnen, mochte ich kurz vorstellen:

Selbstversorger- und Selbsterprobungstage

Bei den Selbstversorger- und Selbsterprobungstagen (SVT) sollen Schiiler einer Klasse
ein Woche lang (Tag und Nacht) versuchen, wichtige Alltags- und Lebenssituationen
komplett selbststandig zu bewéltigen. Dies umfasst Erndhrung, Einkauf, Freizeitgestal-
tung, Kérperpflege und die Auseinandersetzung mit den anderen. Die Schiiler sollen dabei
Selbststandigkeit, aber auch das gezielte Fragen um Hilfe iiben. Zur Umsetzung braucht es
ein grokes Maft an Vorbereitung, aber auch Risikobereitschaft seitens des Schulpersonals

(vgl. SCHABERT 2005b, 270).

Erfahrungen der SVT zeigen, dass dadurch das Selbstwertgefiihl, die aktive Mitwirkung
am Unterrichtsgeschehen, das Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten und die Aukerung
von Bediirfnissen steigen. “Auch die Bewusstseinsbildung wird durch die SVT gefordert.
Die Schiiler(innen) wissen nach den SVT viel klarer, was zu lernen in der Schule relevant
sein konnte fiir die Zeit nach der Schule” (289; Hervorhebungen im Original). Zusétzlich

erhalten auch die Lehrer mehr Klarheit iiber relevante Unterrichtsinhalte.

Personliche Zukunftsplanung

Bei der personlichen Zukunftsplanung sollen Menschen mit und ohne Behinderung gemein-
sam iiber die Zukunft nachdenken, Ziele setzen und diese dann auch in die Tat umsetzen.
Diese Methode “orientiert sich an den Starken und Fahigkeiten der Person, die Person
selbst ist aktives Subjekt fiir die Gestaltung der eigenen Zukunft. Familie und Freunde
sowie personliche Beziehungen werden als wichtige Unterstiitzungsquelle mit einbezogen”
(ADELFINGER 2005, 234).

Durch die personliche Zukunftsplanung sollen also Fahigkeiten und Stérken sowie Mog-
lichkeiten ihrer Umsetzung gefunden werden und die Schiiler aktiv als Entscheider mit
einbezogen werden. Die Zukunftsplanung beriicksichtigt die individuelle Lebenssituation
der Schiiler und nutzt das personliche Umfeld (z.B. Freunde und Familie) als Unterstiitzer
(vgl. BOBAN und Hinz 2004, 12ff).

Die Schiiler erhalten z.B. in einer personlichen Zukunftskonferenz einen Anstofs, Zukunfts-

perspektiven zu entwickeln und sich selbstverantwortlich mit der Gestaltung des eigenen
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Lebens auseinanderzusetzen.

4.4 Anwendbares und transferfahiges Wissen

(Methodenkompetenz) vermitteln

Arbeitgeber haben das berechtigte Interesse, dass das Wissen nicht nur in Form eines ho-
hen Schulabschlusses vorhanden ist, sondern auch fiir die entsprechende Arbeitstéatigkeit
angewendet werden kann, was sich darin abzeichnet, dass fast alle Personalverantwortli-

chen Wert auf eine erfolgreiche Arbeitsprobe legen.

Dass es sich dabei nicht um die starre Ausfithrung der immer gleichen Tatigkeit, sondern
um differenziertere Anforderungen handelt, lasst sich einerseits aus den vorgeschlagenen
Berufen ablesen, andererseits wurden Kompetenzen wie Flexibilitat und logisches Denken
als wichtig eingeschétzt. Dies zielt darauf hin, dass auch in neuen Situationen auf vor-
handenes Wissen zuriickgegriffen werden und dieses zur Umsetzung der Aufgabenstellung

eingesetzt werden kann.

Methodenkompetenz “ermoglicht das strategisch geplante und zielgerichtete Umsetzen der
vorhandenen Kenntnisse, Fertigkeiten und Verhaltensweisen” (JAGER 2001, 121; Hervor-
hebungen im Original). Darunter fallen Fahigkeiten wie das logische und erkenntnisreiche
Denken, Zeit- und Arbeitsmanagement, Wissensmanagement, qualitétsbewusstes Denken,
Transferfdhigkeit, Entscheidungsféhigkeit etc. (vgl. ebd.).

Methodenkompetenz entsteht dadurch, dass Schiiler Hilfen erhalten, ihr Wissen zu struk-
turieren und ihnen Gelegenheit gegeben wird, das Wissen in verschiedenen Situationen
anzuwenden, ihr Handeln zu verantworten, Fehler zu machen, diese zu erkennen und zu

korrigieren.

Gerade bei Schiilern mit Kérperbehinderungen, bei denen motorische Einschrankungen oft
Handlungsdefizite und eine “geringere praktische Intelligenz” (Leyendecker 2000, 32) nach
sich ziehen (vgl. WELLMITZ 1993b, 161f), ist die Anbahnung methodischer Kompetenz

von besonderer Bedeutung.

Im Folgenden werden zwei methodische Anséitze vorgestellt, mit deren Hilfe dies gelingen

kann:
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Vollstindige Handlung

Dieses Modell stammt urspriinglich aus der beruflichen Bildung. Es gliedert Handlungen
in sechs Schritte, so dass es erleichtert wird Tétigkeiten anzugehen und zu strukturieren.
Aufserdem soll mit jeder Handlung auch ein Erkenntnisgewinn erfolgen.

Dieses Konzept léasst sich mit den verschiedensten Methoden verkniipfen und in verschie-

dener Intensitdt sowohl bei kleinen Aufgaben als auch bei komplexen Problemen einsetzen.

Die sechs Schritte lauten (nach Kipp 1997, 35f):

1. Informieren (‘Was soll getan werden?’): Der erste Schritt besteht darin, sich ein

Bild iiber die Aufgabe und das angestrebte Ziel zu machen.

2. Planen (‘Wie gehe ich vor?’): Erstellung eines (schriftlichen) Arbeitsplans: Verschie-

dene Losungswege sowie Materialien, Werkzeuge, Helfer etc. werden festgelegt.

3. Entscheiden: Die Losungsmoglichkeiten werden erldutert und sachlich eine Entschei-

dung fiir eine Moglichkeit getroffen.

4. Ausfiihren: Die Aufgabe soll moglichst eigenstindig erledigt werden. Der Lehrer

greift nur bei schwerwiegenden Fehlern ein.

5. Kontrollieren (‘Habe ich alles erledigt und alles richtig gemacht?’): Die Arbeit wird,
z.B. anhand eines Kontrollbogens, auf Vollstandigkeit, Qualitit, Effektivitét tiber-
priift. Dies soll zuerst in Selbstkontrolle erfolgen und dann mit der Kontrolle des

Lehrers verglichen werden.

6. Bewerten (‘Was ist gut? Was muss ich néchstes Mal besser machen?’): Abschliefend
werden die positiven und negativen Lernleistungen besprochen und Konsequenzen

fiir die Zukunft getroffen.

Schilerfirma

“In der Schiilerfirma arbeiten und wirtschaften Schiiler in einem ihrer Altersstufe und
ihren Lernvoraussetzungen angemessenen Grad an Selbststindigkeit und Selbstverantwor-
tung iiber einen lingeren Zeitraum hinweg in einem festen organisatorischen Rahmen
und nach wirtschaftlichen Grundsdtzen wihrend der Unterrichtszeit oder aufserhalb der
Unterrichtszeit in einer Schule fiir einen Markt an und/oder auferhalb dieser Schule”
(PFRIEM 2005, 171f; Hervorhebungen im Original).

Diese Methode bietet zahlreiche Moglichkeiten Selbstverantwortung zu iiben, Gelerntes
praktisch anzuwenden, Wissen auf (&hnliche) neue Situationen zu iibertragen, Zeiteintei-

lung zu trainieren etc.. Durch den ‘Kundenkontakt’ erhalten die Schiiler Riickmeldung
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iiber ihre Arbeitsleistung.

In der Schiilerfirma werden alle Komponenten der Handlungsfahigkeit geférdert und kom-
biniert. Zudem kann die Schiilerfirma auch dem Netzwerk-Gedanken (s. nédchster Ab-
schnitt) dienlich sein (vgl. PFRIEM 2005, 172).

Wichtig ist dabei, dass die Schiiler auch wirklich so viel Verantwortung wie moglich in
den verschiedensten Bereichen ab dem Zeitpunkt der Firmengriindung erhalten und nicht

nur Ausfiihrende von Anweisungen sind.

4.5 Netzwerke fuir und mit den Schilern aufbauen

und nutzen

Unternehmen haben vielféltige Bedenken vor der Einstellung eines behinderten Menschen
(vgl. Abbildung 3.12), die mit zunehmender Erfahrungen der Unternehmen mit behinder-

ten Menschen abnehmen.

Nur schwach riickldufig ist die Angst vor iiberfordernden Situationen, die durch den be-
hinderten Mitarbeiter entstehen konnen. Dies kann zwar mehrere Griinde haben, aber
das Bewusstsein der erfahrenen Personalverantwortlichen, dass eine Behinderung ganz
individuelle Ausprédgungen haben kann und damit zu individuell verschiedenen Situatio-
nen fiihren kann, wird sicher einen erheblichen Anteil daran haben. Zusétzlich geben in
diesem Sinne knapp 90% der Personalverantwortlichen an, dass fiir die Einstellung eine

erfolgreiche Arbeitsprobe, z.B. in einem Praktikum, wichtig oder sehr wichtig sei.

Deshalb sollte friihzeitig mit der Kontaktaufnahme zu Unternehmen begonnen werden.
KASTL und TROST (2002) stellen im Rahmen der Arbeit der Integrationsdienste fest: “Per-
sonliche Kontakte im Rahmen von Gesprichen oder Praktika konnen |...| als wesentliche
Voraussetzungen dafiir angesehen werden, Schematisierungen und Stereotypisierungen zu
durchbrechen. Sich kennen zu lernen erméglicht eine differenziertere Wahrnehmung, den

Abbau von Ungewissheit und den Aufbau von Vertrauen” (218).

In der Wirtschaft ist die Bildung von Netzwerken, durch die sich Unternehmer kennen
lernen und sich z.B. zur Vertretung gemeinsamer Interessen zusammenschliefsen (‘Interes-
senverbénde’), durchaus iiblich. Auch fiir Schule und Schiiler stehen eine Reihe potentieller

Netzwerk-Partner zur Verfiigung, wie in Abbildung 4.1 zu sehen ist.

Kniipft man nun Netzwerke zwischen Schiilern und Kooperationspartnern, gibt man den

104



Wohneinrichtungen
Freizeiteinrichtungen i i
Selbsthilfeverbande weitere relevante g‘:a‘;be:eregtel:r fir Arbeit
Betreuungsvereine nachschulische Bereiche ndesag
Angebote der Kirchen
:“d V;'ba:"de = Integrationstachdienste
weitere Beratungsstellen /

Werkstatten fir
behinderte Menschen

Kooperationspartner Kammern

der Schiiler und der Schule

——

Integrationsfirmen

S Betriebe
—Ny,
Berufsbildungswerke \ \
Integrationsamt
weiterfilhrende Schulen
Jugendhilfe
lokale Bildungstrager

Abbildung 4.1: Kooperationspartner fiir Netzwerke der Schiiler und der Schule (Quelle:
LELGEMANN 2005, 113)

Schiilern ein wichtiges Werkzeug in die Hand, selbstbestimmt zu leben, indem sie auf ver-
schiedene Kontakte zuriickgreifen konnen. Andererseits lernen sich auch die verschiedenen
Parteien kennen, erkennen Stérken und Leistungen genauso wie Anspriiche, Bediirfnisse
und Voraussetzungen und konnen dadurch die jeweils anderen und ihre Positionen besser

einschatzen.

Zwei Realbegegnungsverfahren sind hier besonders gut geeignet:

Betriebspraktikum

Eine Vernetzung der Schiiler mit fir sie relevanten Unternehmen kann durch das Be-
triebspraktikum hergestellt werden.

Dabei ist auf eine gewissenhafte Vorbereitung zu achten. Es sind auf alle Fille Betriebe zu
suchen, die sowohl den Interessen aber auch den Fahigkeiten und Fertigkeiten der Schiiler
entsprechen, so dass einerseits Kontakte im angestrebten Berufsfeld gekniipft und ande-
rerseits Fahigkeiten im Bezug auf die zu erwartenden Tétigkeiten eingeschétzt werden
konnen. Dazu sind auch Prakikumstétigkeiten erforderlich, die den tatséchlichen Aufga-
ben im Betrieb entsprechen. Denn die Erfahrungen zeigen, dass Menschen mit Behinde-
rung nicht selten und 6fter als nichtbehinderte Praktikanten Aufgaben erhalten, die nur
marginal mit dem eigentlichen Tétigkeitsfeld eines Berufs iibereinstimmen (vgl. MOOSE-
CKER 2005b, 70).

Die Unternehmen miissen gebeten werden, wirklichkeitsnahe Anforderungen zu stellen

und auch Beurteilung anhand eines realen Mafstabs zu erstellen. Auch die Unternehmen
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konnen davon profitieren, indem sie die wirkliche Leistungsfahigkeit der Schiiler kennen
lernen.

Leider muss erwahnt werden, dass die Suche nach geeigneten Stellen ein schwieriges Un-
terfangen darstellt (vgl. STADLER 1997, 296).

Experten einladen

Eine weitere Moglichkeit der Kooperation mit Betrieben ist z.B. im Rahmen von Schiiler-
firmen moglich. So ist es denkbar, dass Vertreter des Arbeitsmarktes als “Gastexperten”
(KLENK 2001, 90) eingeladen werden und zu Fachbereichen der Schiilerfirmen befragt wer-
den oder quasi als ‘externe Berater’ den Aufbau bestimmter Bereiche unterstiitzen. Da-
durch kénnen die Unternehmer sowohl ihre Anspriiche und Aufgabenbereiche vorstellen,
als auch Arbeitsweise und Leistungsspektrum an Forderzentren mit dem Foérderschwer-

punkt koérperliche und motorische Entwicklung kennen lernen.

4.6 Diagnostik und Beurteilungen als Orientierung fiir

die Betriebe bieten

Die Halfte der teilnehmenden Personalverantwortlichen erachtet die Zeugnis-Noten als
wichtig, ein weiteres Drittel als sehr wichtig fiir den Erfolg der schriftlichen Bewerbung.
Ebenso verhélt es sich mit dem padagogischen Zeugniskommentar, der so genannten Kopf-

note.

Damit beweisen sie grokes Vertrauen in die diagnostischen Fahigkeiten der Lehrer, legen
aber auch ebenso grofse Verantwortung in ihre Hande: Das Vertrauen in eine Einrichtung
kann schnell abnehmen, wenn bekannt wird, dass deren Zeugnisse wenig Aussagekraft
haben bzw. beschonigend sind. Das wiederum kann sich negativ auf die Startposition der

Abgénger dieser Schule auswirken.

Wird die Beurteilung im Sinne einer gewissenhaften Forder-Diagnostik erstellt, profitie-
ren davon nicht nur die Unternehmen bzw. das Vertrauensverhéltnis zu den Unternehmen,
sondern auch nachschulische Einrichtungen der beruflichen Rehabilitation sowie der Leh-

rer fur seinen Unterricht und die Schiiler selbst.

Die Diagnostik sollte immer dazu dienen, Potentiale der Schiiler zu erkennen und zu for-
dern. Aufserdem sollten moglichst viele Blickwinkel verschiedener Disziplinen (z.B. Klas-

senlehrer, Fachlehrer, Therapeuten ...) beriicksichtigt werden und die Schiiler sowohl mit
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ihrer Selbsteinschétzung in den Prozess der Diagnostik als auch in die Ergebnisse und die

Festlegung der Konsequenzen einbezogen werden. (vgl. BARLSEN et al. 1995, 142ff).

Werkzeuge zur Diagnostik

Es gibt differenzierte Instrumente zur Diagnostik verschiedener Kompetenzfelder und Po-

tentiale. Zwei Diagnose-Werkzeuge seien hier kurz skizziert:

e Melba: Mit diesem Verfahren kénnen die Anforderung einer Tétigkeit und die Fé-
higkeiten von Schiilern eingeschétzt und in Bezug zueinander gesetzt werden. Da-
bei werden wichtige Schliisselkompetenzen und Arbeitstugenden aus den Bereichen
soziale Merkmale, kognitive Merkmale, Merkmale der Arbeitsausfithrung, psycho-
motorische Merkmale und Kulturtechniken erfasst werden. Das Verfahren dient der
systematischen Dokumentation von Potentialen und Beeintrachtigungen.

Es bietet auch die Moglichkeit der Selbsteinschéatzung und den Vergleich zur Fremdein-
schétzung. (vgl. BOURRY etal. 1994; KLEFFMANN et al. 1997)

e Hamet 2: Der ‘Handwerklich motorische Eignungstest’ in seiner erweiterten Versi-
on ist ein handlungsorientiertes Testverfahren. Dort sind an realistischen berufli-
chen Bedingungen orientierte Aufgaben aus dem handwerklich-gewerblichen, dem
Dienstleistungs- und dem Biirobereich mit original Werkzeugen und Materialien zu
bearbeiten. V.a. Routine, Tempo, Werkzeugeinsatz, Wahrnehmung, Verstandnis der

Instruktion und Prézision werden {iberpriift (vgl. BBW WAIBLINGEN).

Durch die gezielte Anwendung von diagnostischen Verfahren und deren Reflexion kénnen
sowohl die Schiiler ihre Stérken und Schwichen erfahren und ihre Selbsteinschétzung
verbessern, als auch die Lehrer differenzierte Informationen fiir Férdermoglichkeiten und
Gutachten sammeln. Gleichzeitig hat z.B. Hamet auch Parallelen zu einem Assessment
Center, das in manchen Bewerbungsverfahren eingesetzt wird, so dass Schiiler auch in

dieser Hinsicht davon profitieren kénnen.

Darstellungsformen der Ergebnisse

Nach dem BLO-Lehrplan sollen diese diagnostischen Daten in ein laufend aktualisiertes
Gutachten einfliefsen, das den Schiilern zum Halbjahr des neunten Schulbesuchsjahrs aus-
gehéndigt wird. Dies ist ein hilfreiches Werkzeug fiir nachschulische, padagogisch gepragte
Institutionen und die Berufsberatung. In Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes diirfte

diese Beurteilungsform jedoch weniger geldufig sein.
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Ein Weg, Aufsenstehenden den Leistungsstand anschaulich zu machen und den Involvier-
ten die Leistungsentwicklung zu verdeutlichen, ist die Erstellung eines Portfolios. Darunter
versteht man “die systematische Dokumentation aller personlich relevanten Erkenntnisse,
Erfahrungen, Texte, dokumentierten bzw. erprobten Fahigkeiten” etc. (LELGEMANN 2005,
110). In einem Portfolio konnen neben aufbereiteten Diagnoseergebnissen Berichte und
Reflexionen iiber Berufspraktika, Dokumentationen der Arbeit in Schiilerfirmen, ‘Com-
puterfiithrerscheine’ etc. enthalten sein. Wichtig ist, dass moglichst viele direkte Leistungs-
vorlagen im Portfolio enthalten sind, also vom Schiiler selbst erstellte Dokumente, Fotos
usw. und es sich nicht nur um eine neue Verpackung fiir einen erweiterten Zeugniskom-

mentar handelt.

VIERLINGER (2002) berichtet von einer Befragung von 90 Chefs grofer Firmen, von denen
91% ein Portfolio als Ergénzung des Zeugnisses begriifen wiirden (vgl. 31f): “Wenn Sie
den Schiilern Noten geben, miissen wir Ihnen glauben. Wenn Sie eine verbale Beurteilung
schreiben und darin eine Empfehlung aussprechen, miissen wir das auch. Wenn Sie den
Schiilern aber Belegstiicke von deren Leistung mit auf den Weg geben, konnen wir uns

selbst ein Bild machen und nach unseren Standards entscheiden” (28).
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5 Fazit

Um die Schiiler der Forderzentren mit dem Forderschwerpunkt korperliche und motori-
sche Entwicklung nédher an den Arbeitsmarkt heranzubringen, ist unter dem Begriff der
Berufswahlvorbereitung deutlich mehr zu verstehen, als nur die Vorstellung von Berufen,
das Kennenlernen von Berufsfeldern und Bewerbungstraining, auch wenn diese Anteile

der Berufswahlvorbereitung dadurch nicht in ihrer Bedeutung gemindert werden sollen.

Um Berufswahlreife zu erlangen, die den Erwartungen und Anspriichen der befragten
Personalverantwortlichen entspricht, ist vielmehr die Anbahnung grundsétzlicher person-
licher, sozialer, fachlicher und methodischer Fahigkeiten notig — diese Fahigkeiten ent-

sprechen dem Konzept der Handlungskompetenz.

Dieses Konzept wurde von mir nicht bewusst iiber die Ergebnisse der Befragung ‘gestiilpt’,
sondern beim Durchlesen der Notizen zu den fiir mich wichtigsten Erkenntnissen erschien
langsam das bekannte Bild wieder in meinem Kopf und hielt auch einer weiteren Uber-
priifung stand. Die Aussagen der Personalverantwortlichen enthalten in meinen Augen

wesentliche Komponenten dieses Konzeptes.

Es ist nicht verwunderlich, dieses Modell in den Aussagen von Wirtschaftsvertretern wie-
der erkennen zu konnen, bestétigt es doch die vielfach veroffentlichte Annahme, Schliis-
selkompetenzen wiren unabhingig von einer Behinderung eine der wesentlichen Voraus-
setzungen, um im heutigen Arbeitsmarkt bestehen zu konnen (vgl. BIEKER 2005a; JA-
GER 2001; MOOSECKER und PFRIEM 2005)

Allerdings muss auch klar sein, dass auch bei Umsetzung der aus Erwartungen und An-
forderungen der Betriebe abgeleiteten Zielperspektiven eine erweiterte Berufswahlvorbe-
reitung und ein schliissiges Schulkonzept zwar eine wichtige Basis fiir das nachschulische
(Arbeits-)Leben bilden, aber nur eine kleine Stellschraube im Prozess der beruflichen In-

tegration korperbehinderter Jugendlicher sein konnen.

Einer der Vorteile eines auf Handlungskompetenz ausgerichteten Schulkonzeptes ist je-

doch, dass dieses nicht nur die beruflichen sondern auch die persénlich-privaten Anwen-
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dungsfelder mit einschlieftt. Eigene Interessen zu artikulieren, sich selbst zu versorgen,
selbstbestimmt in einer Beziehung zu agieren, Formalitdaten selbst zu erledigen oder bei-
spielsweise durch Engagement in einem Verein Erfiillung zu finden, fiir all das bendtigt es

Fahigkeiten aus den verschiedensten Bereichen der Handlungskompetenz.

Selbstbestimmt leben zu kénnen, sich angemessen entscheiden und handeln zu kénnen,
sind sowohl auf dem Arbeitsmarkt, als auch in allen anderen Lebensbereichen wichti-
ge Fahigkeiten, aber auch innerste menschliche Bediirfnisse — und das unabhéngig von
einer Behinderung. Trotzdem werden noch immer behinderte Menschen durch eine Art
‘fiirsorgliche Belagerung’ daran gehindert, eigene Erfahrungen zu machen, zu lernen mit
Frustration umzugehen, Fehler zu machen und daran zu wachsen (vgl. SCHABERT 2004,
25).

Aufgrund der umfangreichen Aufgaben eines berufs- und lebensvorbereitenden Unterrichts
ist auch der Faktor Zeit wesentlich zu beachten. Eine umfangreiche Personlichkeitsbildung
kann nicht von heute auf morgen erfolgen. Deshalb sollte in einer Konzeption die gesamte
Hauptschulstufe beriicksichtigt werden und auf frithzeitige und zunehmende Praxiserfah-
rungen sowie Kontakte zu Netzwerkpartnern gesetzt werden.

Will ein Schiiler direkt nach der Schulzeit in ein Berufs- oder Ausbildungsverhéltnis wech-
seln, muss er bereits am Ende der achten Jahrgangsstufe iiber die Fahigkeiten zu Berufs-
wahlentscheidung und zu Bewerbung verfiigen, wie die Ergebnisse der Befragung zeigen.
Somit ist auch die Fertigstellung des Schiiler-Gutachtens zum Halbjahr der neunten Jahr-

gangsstufe gemessen an den Anforderungen der Wirtschaft zu spét angesetzt.

Die in dieser Arbeit beschriebenen Inhalte und Methoden zur Anbahnung der Handlungs-
kompetenz sind stark auf die beruflichen Féahigkeiten ausgerichtet, was jedoch nicht heifst,
dass diese Prioritdt bei der Umsetzung in ein schulisches Konzept gewahlt werden muss.
Genau an dieser Stelle ist es Aufgabe der Korperbehindertenpadagogen, das Modell mit
Inhalten zu fiillen, die ihre Schiiler auf ein moglichst selbststéandiges Leben in allen nach-
schulischen Bereichen mit und ohne Erwerbsarbeit vorbereiten konnen. Welche das im
Genauen sind, kann im Rahmen dieser Arbeit nicht gekldrt werden. Schwerpunkte, Inhal-
te und Methoden sind immer wieder der je individuellen Schiilerschaft anzupassen und
auf aktuelle Veranderungen der Lebenssituation und die Standortfaktoren der Schule ab-
zustimmen.

Uberlegungen zu Inhalten und Methoden finden sich u.A. in BAUR, MACK und SCHRO-
EDER (2004), BIEKER (2005a) oder MOOSECKER und PFRIEM (2005), in dem auch das
in Kapitel 2.4.2 skizzierte Altdorfer Konzept vorgestellt wird.

Verweigert man Schiilern das Recht auf umfangreiche Qualifikation, schmélert man auch
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deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt und fiigt ihnen damit quasi ein zusétzliches Stigma
zu (vgl. ZELLER 2002, 181).

Dennoch kann den Schiilern nicht generell die Aussicht auf einen Arbeitsplatz gege-
ben werden. Damit die Schiiler nicht in “permanente Trauer und Depression verfallen”
(BAUR 2004, 107), miissen sie einerseits “lieben lernen, was bleibt” (ebd.), aber ander-
seits muss es auch sozialpolitischer Auftrag, sein zusétzliche addquate Arbeitsstellen in
Integrationsfirmen, als Aufsenarbeitsplatze der WfbM oder durch Initiativen wie “job -
Jobs ohne Barrieren” des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales zu schaffen, sonst
“verdampft das Recht auf Arbeit” (STORZ und GRIESINGER 2004, 129).

Das aus meiner Sicht anzustrebende Ziel ist keine Unterwerfung unter die Forderungen ei-
nes schwer erreichbaren Arbeitsmarktes, sondern das Verstandnis des Schiilers, das hinter
der Entwicklung neuer Konzepte steht, “welches diesen nicht erst einmal als vornehmlich
‘Behinderten’ sieht, sondern als Menschen, der aktiv lernen will, der Einfluss gewinnen
und sich einbringen und personlich entwickeln mochte” (LELGEMANN 2002, 119).

Es geht um seine Bediirfnisse und Interessen, die Grundlage allen padagogischen Handelns
sein sollten. In jedem Fall sollten auch die individuellen Grenzen jeglicher Bemiihungen in
der Zukunfts-Vorbereitung beachtet werden: Die korperlichen Fahigkeiten und seelischen
Befindlichkeiten der kérperbehinderten Schiiler.

“Wer so tut, oder durch die von ihm geforderte Tdtigkeit so tun muss, als sei die
Behinderung im Grundsatz kein Hindernis, sondern quasi eine Aufgabe, deren Ziel
ihre Uberwindunyg ist, eine dementsprechend lohnende Aufgabe im Bezug auf die ge-
sellschaftliche Integration, ist gezwungen, etwas zu verwischen, was [...| gar nicht zu

verwischen ist.” (ZELLER 2002, 31f)
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A.1 Online-Fragebogen

Menschen mit Korperbehinderungen an der Schwelle zum
Arbeitsleben

Sehr geehrte Dame, sehr geehrter Herr,

vielen Dank, dass Sie sich entschieden haben, diesen Fragebogen auszufiillen und mich damit bei
meiner Arbeit zu unterstiitzen.

Die folgenden Fragen beziehen sich auf Aspekte von Bewerbungsverfahren von Jugendlichen mit
Korperbehinderungen. Ziel meiner Arbeit ist es, Methoden zu entwickeln, um diesen jungen
Menschen zu einem realistischen, aber nicht entmutigenden Selbstbild zu verhelfen und sie auf

den schwierigen Arbeitsmarkt und evtl. bevorstehende Bewerbungen vorzubereiten.

Die Bearbeitung des Fragebogens sollte nicht ldnger als 10 Minuten in Anspruch nehmen. Alle
Fragen konnen durch Auswahl aus vorgegebenen Moglichkeiten beantwortet werden. Bitte be-
antworten Sie die folgenden Fragen so ehrlich wie moglich. Die Ergebnisse der Umfrage werden

anonym tibermittelt.

Sollten Sie Fragen oder Anregungen haben, stehe ich gerne per Mail zur Verfiigung.

Mit freundlichen Griifien

Andreas Kiermaier

Seite 1: Allgemeines

1. In welcher Branche ist Ihr Betrieb tatig?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéihlen
e Handwerk
e Industrie
e Handel
e Offentliche Dienstleistungen
e Private Dienstleistungen
e Gesundheit

e Sonstiges
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. In welchem Arbeits-Bereich sind Sie titig?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéihlen
e Personalwesen

e Schwerbehindertenvertretung

e Geschéftsfithrung

e Sonstiges

. Wie viele Mitarbeiter beschiftigt Ihr Betrieb ca.?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Mdoglichkeiten wéahlen
e1-10

e 11-50

e 51 -100

e 101 - 500

e 501 - 1000

e 1001 - 5000

e 5001 - 10000

e 10001 - 50000

e > 50000

. Beschiftigt Ihr Betrieb Mitarbeiter mit Behinderung?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méoglichkeiten wahlen

e Ja, einen

e Ja, mehrere

e Nein

. Wie viele Auszubildende beschiiftigt Ihr Betrieb momentan?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méoglichkeiten wahlen
o0

o1

e 2-5

e 6-10

e 11-20

e 21-50

e 51-100

e 101-500

e 501-1000

e > 1000

. Bildet Ihr Betrieb regelmifiig aus?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéihlen
o Ja

e Nein
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7. Werden oder wurden bei IThnen schon Jugendliche mit Behinderung ausgebil-
det?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Mdoglichkeiten wahlen
e Ja, einmal
e Ja, mehrmals

e Nein

8. Wo schreiben Sie freie Stellen aus?
Bitte alle auswéhlen, die zutreffen
e Regionale (Tages-)Zeitung
e Uberregionale (Tages-)Zeitung
e Branchenblatt
e Kammern/Berufsverbiande
e Arbeitsagentur
e Jobportale im Internet
e Eigene Homepage

e Sonstiges:

9. Wie viele Bewerber kommen ca. auf einen Ausbildungsplatz?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méoglichkeiten wahlen
o <1
e 1-5
e 6-10
e 11-50
e 51-100
e 101-500
e > 500

10. Wie lange vor Ausbildungsbeginn sollte eine Bewerbung im Idealfall bei Ihnen
eingehen?

Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéahlen
e 1 Monat

e 2 Monate

e 3 Monate

e 4 Monate

e 5 Monate

e Ca. ein halbes Jahr

e Ca. ein dreiviertel Jahr

e Ca. ein Jahr

e Uber ein Jahr
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11. Welche Art(en) der Bewerbung bevorzugen Sie?

Bitte alle auswéhlen, die zutreffen
e Schriftlich

e Online/per E-Mail

e Telefonisch

e Sonstiges:

12. Wie viel Zeit nehmen Sie sich ca. fiir die Erstpriifung einer Bewerbung?

Bitte nur eine Antwort aus folgenden Mdoglichkeiten wahlen

e 1 Minute

e 2 Minuten

e 3 Minuten

e 4 Minuten

e 5 Minuten

e 6-10 Minuten

e 11-15 Minuten
e > 15 Minuten

Seite 2: Die Bewerbung

1. Uber die Einladung zu einem Vorstellungsgesprich entscheidet in besonderem

Malfie ...

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort aus

Die dufere Form/Vollstédndigkeit
Das Anschreiben

Die Zeugnis-Noten

Der Zeugnis-Kommentar

Das Foto

Eine korrekte Rechtschreibung
Originalitat (auffallige

Abweichungen von der Norm)

trifft voll

zu

trifft weit-
gehend zu

trifft weni-

ger zu

trifft nicht

zu
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2. Welche der folgenden Faktoren erachten Sie als bedeutsam fiir eine erfolgreiche
Bewerbung?
Denken Sie dabei vor allem an einen Bewerber mit Korperbehinderung. Bitte wihlen Sie die zu-

treffende Antwort aus
sehr weniger kein

bedeutsam bedeutsam bedeutsam Einfluss
Ihr personlicher Eindruck im
Bewerbungsverfahren ° ° ° °
Erfolgreiche Arbeitsprobe
(Praktikum, Probearbeiten) . . o .

Personlicher Bezug zum Bewerber

(z.B. aus privatem Umfeld bekannt) . . . .
Hobbys/Interessen des Bewerbers . . ° °
Lieblingsfacher ° ° ° °

Auferschulische Erfahrungen

(z.B. Ehrenamt) . . o o
Beruf der Eltern . . ° °
Erfahrungen mit anderen behinderten

Mitarbeitern in Threm Unternehmen ° ° ° °

3. Optional - Kommentar zu Fragen dieser Seite:
Bitte schreiben Sie Thre Antwort hier
(Mehrzeiliges Textfeld)

Seite 3: Schliisselqualifikationen

Mit diesen Informationen helfen Sie, unsere Schiiler zielgerichtet vorbereiten zu kénnen bzw.
ihnen den Vergleich zwischen eigenen Fahigkeiten und Anforderungsprofilen zu ermdéglichen. Bitte
wahlen Sie dazu ein Berufsprofil, das Sie als geeignet fiir einen Bewerber mit Kérperbehinderung
halten.

1. Das folgende Kompetenzprofil bezieht sich auf den Beruf/Berufszweig;:

Bitte schreiben Sie Ihre Antwort hier
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2. Wie wichtig schitzen Sie folgende Kompetenzen ein?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort aus
sehr wichtig wichtig weniger wichtig unwichtig

Teamfihigkeit . . . .
Kommunikative Fahigkeiten . ° ° °
Durchsetzungsfahigkeit . ° ° °
Kulturtechniken

(Lesen, Rechnen, Schreiben) ° ° ° .
Technisches Verstdndnis o ° ° °
Logisches Denken ° ° ° °
Piinktlichkeit & Zuverldssigkeit . . ° °
Engagement (auch iiber

die Arbeitszeit hinaus) ) o . o
Konzentrationsfahigkeit ° ° ° °
Selbststandigkeit . ° ° °
Sorgfalt . . ° °
Verantwortungsbewusstsein . . . °
Kreativitat ° ° ° °
Flexibilitat ° ° ° °
Mobilitét ° ° ° °
Feinmotorik . ° . °
Ausdauer . ° ° °
Korperliche Belastbarkeit ° ° ° °
Psychische Belastbarkeit

(z.B. Termindruck) . o o o

Sich auf mehrere Dinge gleich-
zeitig konzentrieren kénnen . ° ° °

Arbeitsgeschwindigkeit ° ° ° °

3. Optional - Kommentar zu Fragen dieser Seite:
Bitte schreiben Sie Thre Antwort hier
(Mehrzeiliges Textfeld)

Seite 4: Bedenken & Hilfestellungen
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1. Teilen Sie die folgenden Bedenken beziiglich der Einstellung eines Mitarbeiters
mit Behinderung?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort aus
teil- ganz im

ja weise mnein Gegenteil

Die Atmosphére im Team kann sich verschlechtern. e ° ° °
Umbaumafnahmen stellen eine finanzielle und

zeitliche Belastung dar. ° ° ° °
Es kommt eine uniiberschaubare Biirokratie-Flut

auf das Unternehmen zu. ° ° ° °
Ein einmal geschlossenes Vertragsverhaltnis kann

so leicht nicht mehr aufgelost werden. ° ° ° °
Es kénnten Situationen entstehen, mit denen das

Team nicht richtig umgehen kann. ° ° ° °

2. In welchen Bereichen wiinschen Sie sich (mehr) Unterstiitzung?
Bitte alle auswéhlen, die zutreffen
e Umbaumafahmen und deren Finanzierung
e Beantragung von Zuschiissen
e Informationen zum Umgang mit der Behinderung eines Mitarbeiters
e Bereitstellung von Eingliederungszuschiissen
e Einen festen Ansprechpartner fiir all diese Belange

e Sonstiges:

3. Kennen Sie eine Institution, die diese Hilfen zur Verfiigung stellt?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Mdoglichkeiten wahlen
e Ja

e Nein

4. Konnten Sie in Kooperation mit einer solchen Institution bereits einen behin-
derten Mitarbeiter erfolgreich integrieren?
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Mdoglichkeiten wahlen
e Ja

e Nein

5. Optional - Kommentar zu Fragen dieser Seite:
Bitte schreiben Sie Thre Antwort hier
(Mehrzeiliges Textfeld)

Seite 5: Bewerbungs-Situationen

Auf dieser Seite finden Sie abschliefsend fiinf Situationen mit je drei Antwortmoglichkeiten. Bitte
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wihlen Sie jeweils die Moglichkeit, die Sie fiir erstrebenswert erachten.

1. Die Bewerbungs-Initiative
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéahlen
e Der Bewerber macht sich selbststéindig auf die Suche nach einem Ausbildungsplatz/einer
Arbeitsstelle.
e Der Bewerber bewirbt sich in Begleitung seiner Schule oder des Arbeitsamtes.
e Der Bewerber bewirbt sich mit Unterstiitzung einer Integrationsfachdienstes, die den

Prozess begleitet.

2. Die schriftliche Bewerbung
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méglichkeiten wéhlen
e Der Bewerber erwédhnt die Behinderung nicht.
e Der Bewerber informiert kurz und sachlich iiber das Vorhandensein seiner Behinderung.
e Der Bewerber macht die Behinderung zu einem wichtigen Angelpunkt seiner schriftlichen

Bewerbung.

3. Das Bewerbungsgesprich
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Moglichkeiten wéihlen
e Der Bewerber beschréankt sich auf die Beantwortung von Fragen zu seiner Behinderung.
e Der Bewerber geht von sich aus offen mit seiner Behinderung um.
e Der Bewerber hat sich umfassend informiert und kann nicht nur {iber sich, sondern auch

iiber mogliche Hilfestellungen von Dritten informieren.

4. Die Entscheidung
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méoglichkeiten wéahlen
e Die Behinderung des Bewerbers spornt an, ihm eine Beschéftigungsmoglichkeit zur Ver-
fligung zu stellen.
e Der Bewerber tiberzeugt durch seine fachlichen und persénlichen Kompetenzen - die Be-
hinderung ist eine Eigenschaft unter vielen anderen.
e Der Bewerber kann mit besonderen Fahigkeiten aufwarten, um seine Behinderung aus-

zugleichen.

5. Die weitere Begleitung
Bitte nur eine Antwort aus folgenden Méoglichkeiten wahlen
e Ein Kontakt zu einem Ansprechpartner (z.B. eines Integrationsfachdienstes) ist nicht
notig.
e Ein Ansprechpartner ist bei Fragen und Problemen erreichbar.
e Ein Ansprechpartner halt regelméafigen Kontakt und kiimmert sich um evtl. anfallende

Belange.

6. Optional - Kommentar zu Fragen dieser Seite:
Bitte schreiben Sie Thre Antwort hier
(Mehrzeiliges Textfeld)
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A.2 Antworten zu Frage 3.1: Vollstandige
alphabetische Auflistung der Berufe

e Altenpfleger/-in (2x)

e Automobilkaufmann

e Banken und Versicherungen

e Bauzeichner, angestellter Architekt oder Bauingenieur, Energietechniker
e Biirokauffrau/-mann (3x)

e Fachinformatiker

e Finanzdienstleister

e Friseur / Friseurin (2x)

e gewerbliche Ausbildung

e Hilfsarbeiter Metallbereich

e Industriekaufmann /-frau (7x)

e Industriemechaniker

e IT-Berufe (2x)

e [T-Servicetechniker

e [T-Systemkaufmann /-frau

e Kaufmann/-frau fiir Biirokommunikation (2x)
e Kaufmann/-frau im Grof- und Aufenhandel
e Kaufmann/-frau im Gesundheitswesen

e Kaufménnische Berufe (2x)

e Maler und Lackierer

e Mechatroniker

e MKG - Chirurgie

e Sozialversicherungsfachangestellter

e Steuerfachgehilfe

e Technische/IT-Berufe

e Technischer Zeichner

e Verpackungsmittelmechaniker

e Werbedisponent

e Winzergehilfe
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