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1 EINLEITUNG

Alle Menschen haben das Recht, sich ihren Lebensunterhalt durch Arbeit zu verdienen - auch
Menschen mit Behinderung. Durch die in Deutschland im Jahre 2009 ratifizierte UN-
Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) hat sich die Bundesregierung dazu verpflichtet, die-
ses Recht auf Arbeit (Art. 27 der UN-BRK) auch in der Praxis zu verwirklichen, indem eine
Entwicklung hin zu einem inklusiven Arbeitsmarkt, der allen Menschen offensteht, gefordert
wird (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange behinderter Menschen 2015, 41).
In Deutschland leben zurzeit ca. 10,2 Millionen Menschen, die eine amtlich anerkannte Be-
hinderung haben (davon haben 7,5 Millionen eine Schwerbehinderung) - plus die Zahl der
Menschen, deren Behinderung nicht amtlich anerkannt ist und die somit nicht von der Statis-
tik erfasst werden (vgl. Statistisches Bundesamt 2015a, 1). Im Vergleich zu Menschen ohne
Behinderung hat diese Personengruppe ein niedrigeres (Aus-) Bildungsniveau und ein gerin-
geres Einkommen. Der im Jahr 2016 erschienene Teilhabebericht der Bundesregierung zeigt,
dass Menschen ohne Behinderung zu 74 Prozent ihren Lebensunterhalt durch ihre Erwerbsté-
tigkeit finanzieren konnten. Im Vergleich dazu konnten Menschen mit Behinderung nur zu 40
Prozent ihr Erwerbseinkommen als ihr Haupteinkommen angeben (vgl. Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales 2016b, 155).

Inzwischen gibt es in Deutschland vielfdltige Malnahmen und Forderprogramme, um vor
allem der niedrigen Beschéftigungsquote von Menschen mit Behinderung entgegenzuwirken.
Mithilfe von gesetzlich festgelegten Quoten wird z.B. das Ziel verfolgt, die Chance auf einen
Arbeitsplatz strukturell zu erhdhen. Doch Arbeitgeber bevorzugen hiufig die Zahlung der
Ausgleichsabgabe anstatt mehr Menschen mit Behinderung in ihrem Betrieb einzustellen. So
bleibt der Wunsch, einer reguldren Erwerbstétigkeit nachzugehen, fiir viele Betroffene uner-
fiillt (vgl. Pfahl/ Powell 2010, 32). Was die Bildungs- und Lebensverlaufsforschung im All-
gemeinen belegt, gilt fiir Menschen mit Behinderungen in besonderem Malle: ,.Entscheidend
fiir den Zugang zum Arbeitsmarkt, und damit fiir die Lebenschancen insgesamt, sind Bildung
und Ausbildung* (Pfahl/ Powell 2010, 32).

Ein hohes Risiko fiir Exklusion besteht besonders bei den Ubergéingen von Bildungssystemen.
Wenn Menschen mit einer Behinderung schon frith einer Forderschule zugewiesen werden,
beeinflusst dies hochstwahrscheinlich ihre gesamte Bildungslaufbahn. Der Teilhabebericht
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales kommt zu der These, dass ,,je geringer der
Schulabschluss und je schwerer die Beeintriachtigung (ist), desto geringer ist die Chance auf

berufliche und soziale Teilhabe im Erwachsenenalter (Bundesministerium fiir Arbeit und



Soziales 2013, 85). AuBBerdem ergibt sich aus den statistischen Daten, dass die Bildungswege
oft noch getrennt und nicht inklusiv verlaufen. Das heif3it z.B., dass im Jahr 2014 nur 34 Pro-
zent der Menschen, die einen sonderpddagogischen Bedarf haben, eine Regelschule besucht
haben (vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2016b, 87). Der aktuelle Teilhabebe-
richt belegt allerdings, dass in diesem Bereich ein Teilhabefortschritt zu verzeichnen ist und
sowohl Kindertageseinrichtungen als auch Regelschulen immer inklusiver werden (vgl. Bun-
desministerium fiir Arbeit und Soziales 2016b, 2). Nach Abschluss der Schule ist die Auf-
nahme einer Ausbildung oder Erwerbstétigkeit von grofler Bedeutung fiir den weiteren Le-
benslauf, da eine regelmiBige Tétigkeit eine groBe Auswirkung auf Menschen und ihre Le-
benslage hat.

Im Jahre 2009 zéhlten von 9,6 Millionen Menschen mit einer anerkannten Behinderung nur
2,6 Millionen Menschen zu den Erwerbspersonen (vgl. Statistisches Bundesamt 2012, 235f.).
Als Erwerbsperson zdhlt jeder erwerbstitige Mensch und die Erwerbslosen, die arbeitssu-
chend sind (vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung 2016). So zdhlt der groite Anteil von
Menschen mit einer anerkannten Behinderung zu der Gruppe von noch nicht oder nicht mehr
im Arbeitsleben stehenden Personen (vgl. R6h 2009, 104). Hinzu kommt, dass in Deutschland
die Menschen mit Behinderung, die noch zu den Erwerbspersonen zéhlen, hdufiger von Ar-
beitslosigkeit betroffen sind als Menschen ohne Behinderung (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit
2015, 8). Auch sind Menschen mit einer Schwerbehinderung haufiger langzeitarbeitslos als
Menschen ohne Behinderung (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2015, 4). Die Griinde der Er-
werbslosigkeit sind verschieden: Zum einen sind die Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt oft
hinderlich, da es an speziellen Fordermdglichkeiten zur Eingliederung fehlt. Zum anderen
fehlt es den Menschen mit Behinderung oft an geeigneten Abschliissen, um eine Beschéfti-
gung aufzunehmen (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2008, 25). Eine Studie der Bunde-
sagentur flir Arbeit kam auBerdem zu dem Ergebnis, dass sich der Arbeitsmarkt fiir Menschen
mit Schwerbehinderung — im Gegensatz zu dem Arbeitsmarkt fiir Menschen ohne Behinde-
rung - eher durch rechtliche Rahmenbedingungen und den demografischen Wandel als durch
die Konjunktur entwickelt bzw. verandert (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2015, 4). Menschen
mit Schwerbehinderung sind demnach stark davon abhingig, dass ihre Rechte gesetzlich ver-
ankert sind und in der Praxis umgesetzt werden.

Durch das neue Bundesteilhabegesetz, welches in mehreren Schritten vom 1. Januar 2017 bis
zum 1. Januar 2023 in Kraft treten wird (Art. 26 BTHG), versuche die Bundesregierung, u.a.
mehr Menschen mit Behinderung in Arbeit zu bringen, indem die Rehabilitation und Teilhabe

von Menschen mit Behinderung insgesamt modernisiert und gesetzlich verankert wird. Vor



allem gehe es dabei um die Herauslosung der Sozialhilfe aus dem Fiirsorgerecht. Aber ein
wichtiger Bestandteil des neuen Bundesteilhabegesetztes bildet auch der Bereich ,Teilhabe
am Arbeitsleben® (vgl. Schartmann 2016, 1).

Da Menschen mit Schwerbehinderung in der Arbeitswelt oft auf die gerade benannten
Schwierigkeiten stofen, arbeitet ein groer Anteil dieser Personengruppe nicht auf dem soge-
nannten ,allgemeinen’ oder auch ,ersten’ Arbeitsmarkt, sondern in einer Werkstatt fiir behin-
derte Menschen (WfbM). Die Menschen, die dort beschéftigt sind, zéhlen nicht zu den Er-
werbspersonen, weil sie auf einem sogenannten ,Sonderarbeitsmarkt’ oder auch ,zweiten Ar-
beitsmarkt’ titig sind (vgl. REHADAT-talentplus, 2016, 0.S.). Die WfbM stellt fiir Menschen
mit Behinderung eine Gelegenheit zur Teilhabe am Arbeitsleben dar. Ohne diese MaBBnahme
konnte ein GroBteil der dort arbeitenden Personen durch die aktuellen gesetzlichen und auch
marktwirtschaftlichen Rahmenbedingungen nicht am Arbeitsleben teilhaben (vgl. Schartmann
2016, 2). Trotzdem steht diese Form der Teilhabe in der Kritik. In den Bemerkungen des ers-
ten Staatenberichts fiir Deutschland des UN-Fachausschusses steht, dass die W{bM einen
stark segregierten Charakter hitten und den Ubergang auf den allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
fordern wiirde (vgl. Vereinte Nationen 2015, 9). Dem Vertragsstaat Deutschland wird dort
empfohlen ,,durch entsprechende Vorschriften wirksam einen inklusiven, mit dem Uberein-
kommen in Einklang stehenden Arbeitsmarkt zu schaffen, durch [...], die schrittweise Ab-
schaffung der Behindertenwerkstétten, durch sofort durchsetzbare Ausstiegsstrategien und
Zeitplane sowie durch Anreize fiir die Beschaftigung bei 6ffentlichen und privaten Arbeitge-
bern im allgemeinen Arbeitsmarkt™ (Vereinte Nationen 2015, 9).

Im Kontrast zu dieser ,Empfehlung® steht, dass es in Deutschland zurzeit noch ca. 700 von
solchen WtbM gibt und die Zahl der Menschen, die dort arbeiten, stetig steigt. Im Jahr 2006
wurde ein regelmiBiger Anstieg von ca. vier Prozent pro Jahr prognostiziert und die Prognose
hat sich bestdtigt: So waren im Jahr 2006 ca. 268.000 Menschen in den W{bM beschéftigt und
aktuell sind es schon knapp iiber 300.000 Menschen (vgl. Bundesarbeitsgemeinschaft Werk-
statten fiir behinderte Menschen e.V. 2016). Es wird davon ausgegangen, dass auch weiterhin
viele neue Arbeitspldtze in den Werkstétten geschaffen werden miissen (vgl. Bundesministe-
rium fiir Arbeit und Soziales 2008, 5ff.).

Die vorliegende Arbeit wird sich auf die Personengruppe der (potenziell) Werkstattbeschéftig-
ten mit einer anerkannten Schwerbehinderung konzentrieren. Diese Personengruppe ist des-
halb von besonders grolem Interesse, weil die berufliche Inklusion dieser Menschen sowohl
durch die UN-Behindertenrechtskonvention als auch durch das neue Bundesteilhabegesetz

weiter vorangetrieben werden soll und dieser Bereich vor grolen Verinderungen bzw. Her-



ausforderungen steht. Zwar ist das Ziel der beruflichen Inklusion schon gesetzlich verankert,
aber trotzdem steigt die Anzahl von Werkstattbeschiftigten jahrlich an. Gesetzliche Quotie-
rungsregelungen zur Einstellung von Menschen mit Behinderung werden von Arbeitgebern
nicht eingehalten, sodass der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt nahezu verschlossen bleibt.
Zusétzlich wurde die Zielgruppe der (potentiell) Werkstattbeschiftigten fiir den Rahmen die-
ser Masterthesis noch weiter eingegrenzt, indem bei der zu untersuchenden Gruppe das
Merkmal der Schwerbehinderung von Bedeutung ist: Diese Eingrenzung ist damit zu begriin-
den, dass die Schwerbehinderteneigenschaft aktuell oft eine Voraussetzung ist, um an speziel-
len FérdermaBnahmen, die den Ubergang auf den allgemeinen Arbeitsmarkt erleichtern sol-
len, teilzunehmen. Auch die MaBnahme ,Hamburger Budget fiir Arbeit’, die im Rahmen die-
ser Arbeit ndher untersucht werden soll, nennt als formale Voraussetzung z.B. das Vorliegen
einer anerkannten Schwerbehinderung (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2015, 1).

Die Integration von Menschen mit Schwerbehinderung stellt die Betriebe auf dem ersten Ar-
beitsmarkt vor unterschiedliche Herausforderungen, was nicht zuletzt die dulerst niedrigen
Ubergangsraten aus der WfbM auf den allgemeinen Arbeitsmarkt belegen (vgl. Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes 2013, 23). Jedoch haben auch Personen, die nach dem Gesetz nicht
erwerbsfahig sind, das Recht auf eine inklusive berufliche Teilhabe. Viele Menschen mit Be-
hinderung sind entweder arbeitslos oder arbeiten in einer WtbM, obwohl sie lieber auf dem
ersten Arbeitsmarkt titig wéaren. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit stellt sich unter anderem
die Frage, welche Unterstiitzungsangebote und Maflnahmen es in Hamburg fiir Menschen mit
Behinderung zur Arbeitsmarktintegration bereits gibt und wie erfolgreich diese sind. Hierbei
geht es konkret um die MaBnahmen, die den Ubergang von einer WfbM auf den ersten Ar-
beitsmarkt fordern.

Im Rahmen dieser Masterarbeit wird zunédchst der wissenschaftstheoretische Zugang darge-
legt. Durch die Darstellung von zwei Theorien bzw. Konzepten der Sozialen Arbeit — die der
Lebensbewiltigung und der Lebenslage — werden Beziige zwischen der Thematik der berufli-
chen Inklusion von Menschen mit Schwerbehinderung und der Sozialarbeitswissenschaft her-
gestellt.

Im Anschluss daran wird ein Einblick in die Lebenslage von Menschen mit (Schwer-) Behin-
derung gegeben, indem die Zielgruppe néher definiert und eingegrenzt sowie der Lebensla-
genaspekt der Erwerbsarbeit beschrieben wird. Als nachstes wird analysiert, welche Angebote
und Maoglichkeiten Menschen mit Behinderung, die in Hamburg in einer WfbM arbeiten, be-

reits haben, um auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln bzw. dort zu arbeiten.



Insgesamt soll im Rahmen dieser Masterthesis die Frage, wie der Ubergang von einer WfbM
auf den ersten Arbeitsmarkt gelingen kann, aus multidimensionaler Sicht beantwortet werden.
Dazu wird - neben einer Literaturanalyse - eine qualitative Forschung durchgefiihrt werden,
da bisher erst wenige Daten - mit dem beschriebenen multidimensionalen Blickwinkel - iiber
die Situation von Menschen mit Behinderungen auf dem (ersten) Arbeitsmarkt existieren.
Viele in der Bildungs-, Sozial- und Arbeitsstatistik ansonsten gingige Daten fehlen fiir diese
Gruppe. Sozialpolitische Mallnahmen erfassen immer nur einen Teil der heterogenen Gruppe
der Menschen mit Behinderungen. Eine umfassende Arbeit mit multidimensionalen Aspekten
hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unter dem Thema ,,Zugang zum allgemeinen
Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Behinderung* herausgegeben (vgl. Antidiskriminierungsstelle
des Bundes 2013). Diese Ausarbeitung zeigt eine gute Ubersicht der Thematik bezogen auf
ganz Deutschland. Im Unterschied dazu, spezialisiert sich die vorliegende Arbeit auf die Situ-
ation in Hamburg sowie explizit auf den Ubergang von der WfbM auf den ersten Arbeits-
markt. AuBBerdem wird sie auch die neusten Entwicklungen — wie z.B. die beabsichtigte Um-
strukturierung, die nach der Verabschiedung des Bundesteilhabegesetzes ab dem Jahre 2017
schrittweise eintreten wird — mit in den Blick nehmen.

Um einen multidimensionalen Blick zu gewéhrleisten werden im Zuge der qualitativen For-
schung drei Zielgruppen — Personen mit einer Schwerbehinderung, die Jobcoachs und die
(potentiellen) Arbeitgeber — befragt. Jeweils eine Person aus jeder Zielgruppe wird zu einem
Fall zusammengefasst. Dadurch entstehen die drei folgenden Fallkonstellationen:

» Fall 1: Es wird ein Beschiftigter aus der WfbM befragt, der gerne auf dem ersten Ar-
beitsmarkt in der Mallnahme des Hamburger Budgets fiir Arbeit (HBfA) arbeiten
mochte, der Jobcoach, der diesen begleitet bzw. begleiten wird und ein potentieller
Arbeitgeber.

» Fall 2: Es wird ein Beschiftigter befragt, der bereits seit wenigen Wochen bzw. Mona-
ten auf dem ersten Arbeitsmarkt im Rahmen des HBfA titig ist, aulerdem der
Jobcoach, der diesen begleitet und der dazugehdrige Arbeitgeber.

» Fall 3: Es wird ein Beschéftigter, der bereits seit mindestens einem Jahr auf dem ersten
Arbeitsmarkt im Rahmen des HBfA arbeitet, befragt, auBerdem der Jobcoach, der die-
sen begleitet und der dazugehdrige Arbeitgeber.

Insgesamt werden demnach neun qualitative Interviews durchgefiihrt und ausgewertet. Gerade
in den eher angewandten Fiachern, wie z.B. der Sozialen Arbeit, gewinnt die qualitative For-
schung immer mehr an Bedeutung. Diese Forschung hat das Ziel, dass die Lebenswelten von

den Betroffenen selbst beschrieben werden, um ein besseres Verstdndnis von sozialen Wirk-



lichkeiten zu schaffen (vgl. Flick/ Kardoff/ Steinke 2013, 13f.). Als Interviewform wird das
Problemzentrierte Interview gewéhlt, da diese Interviewform den Befragten moglichst viel
von sich aus zu Wort kommen lésst, aber dennoch auf eine spezifische Fragestellung fokus-
siert ist (vgl. Witzel 1982, 671t.).

Der Forschungsteil dieser Arbeit wird sich explizit auf die MaBBnahme des Hamburger Bud-
gets fiir Arbeit konzentrieren, welche den Ubergang von der WfbM in sozialversicherungs-
pflichtige Arbeitsverhéltnisse auf dem ersten Arbeitsmarkt fordert.

Mithilfe der Interviews soll zum einen herausgefunden werden, welche Wiinsche und Vorstel-
lungen Menschen mit Behinderung selbst haben: Wie sieht fiir sie ein idealer bzw. zufrieden-
stellender Arbeitsplatz (auf dem ersten Arbeitsmarkt) aus und welche Unterstiitzung wiin-
schen sie sich, um dort hinzugelangen? Zum anderen wird die Perspektive und Sicht der Be-
triebe in den Blick genommen werden: Was hindert sie bisher daran, einen Menschen mit
Behinderung einzustellen? Welche Erwartungen haben sie an einen Mitarbeiter, der behindert
ist und wie stellen sie sich eine ideale bzw. zufriedenstellende Arbeitsbegleitung vor? Und
wenn schon jemand mit Behinderung in dem Betrieb arbeitet: Wie klappt die Zusammenarbeit
mit den Jobcoachs? Sind sie zufrieden mit der MaBBnahme? Was miisste sich verdndern, damit
noch mehr Firmen Menschen mit Behinderung einstellen? Zuletzt wird auch die Sicht der
Jobcoachs/Arbeitsbegleitungen erfasst werden. Jobcoachs unterstiitzen Menschen mit Behin-
derung eine Tétigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden und begleiten die Menschen da-
nach auch weiter am Arbeitsplatz, um den Erhalt des Platzes, soweit es moglich und ge-
wiinscht ist, zu gewdhrleisten. Aus diesem Grund ist insbesondere die Perspektive der
Jobcoachs relevant, da die Fachkrifte durch ihre Ausbildung und Praxiserfahrung zu folgen-
den Fragen eine Einschitzung geben konnen: Wie entwickelt sich der Arbeitsmarkt fiir Men-
schen mit Behinderung? Welche MaBBnahmen fehlen? Was miisste sich verdndern, um noch
mehr Menschen mit Schwerbehinderung von der WtbM auf den ersten Arbeitsmarkt zu brin-
gen?

Ziel dieser Masterarbeit ist, die Perspektiven und Vorstellungen der Arbeitgeber, der
Jobcoachs und der Arbeitnehmer mit Behinderung zum Thema berufliche Inklusion zu erhe-
ben und zu vergleichen. Um diese Thematik weiterzuentwickeln, werden, wie bereits be-
schrieben, zunéchst bestehende Informationen und Erkenntnisse — welche Fordermoglichkei-
ten fiir den Wechsel auf einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt bereits bestehen und welche
Unterstiitzung in der Angebotslandschaft es bereits gibt — gesammelt, um so die aktuelle Situ-
ation in Hamburg darzustellen. Durch die beschriebene qualitative Forschung mit multidi-

mensionaler Sicht sollen die schon vorhandenen Daten erginzt werden und aus den gewonne-



nen Erkenntnissen moglichst:

die Aufgaben/ Konzeption von Diensten, die Arbeitsbegleitungen durchfiihren oder Men-
schen mit Behinderungen (aus der WfbM) bei dem Ubergang auf den ersten Arbeitsmarkt
unterstiitzen, weiterentwickelt bzw. verbessert werden.

auf Wiinsche, Chancen und Barrieren beim Zugang und Verbleib zum ersten Arbeitsmarkt
aufmerksam gemacht werden.

auf Liicken, aber auch auf gut laufende Programme zum Thema Arbeitsmarkintegration,
hingewiesen werden.

Anhaltspunkte zu Fordercurricula fiir Institutionen, wie z.B. Forderschule, WfbM etc.,
entwickelt werden.

iiberpriift werden, ob die ,Vorstellungen’ zum Thema Arbeitsplatz/Arbeitsbegleitung von
Arbeitnehmern, Jobcoachs und Arbeitgebern zusammenpassen oder in welchen Punkten
sie sich unterscheiden.

Ideen und Wiinsche der befragten Zielgruppen erfasst werden, welche die berufliche In-
klusion von Menschen mit Schwerbehinderung verbessern konnten.

eine umfassende Bewertung der Mafinahme des Hamburger Budgets fiir Arbeit erstellt

werden.

Nach der Auflistung und Diskussion der Forschungsergebnisse, wird die Masterthesis mit

einer Schlussbetrachtung, in welcher die wichtigsten Ergebnisse noch einmal zusammenge-

fasst sind und zudem einen Ausblick gegeben wird, abschlieen.

Zur der besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Masterthesis, soweit beide Geschlechter

gemeint sind, ausschlieBlich die maskuline Form verwendet. Bei anderer Intention wird dies

ausdriicklich erwéhnt.



2 WISSENSCHAFTSTHEORETISCHER ZUGANG

In der Sozialarbeitswissenschaft gibt es, wie in anderen Disziplinen auch, viele Theorien,
Konzepte und Modelle - es herrscht ein sogenannter Theoriepluralismus (vgl. Engelke/ Borr-
mann/ Spatscheck 2014, 13). Auch im Rahmen dieser Masterarbeit sind einige Theorien und
Konzepte der Sozialen Arbeit von Bedeutung, um die Fragestellung auf einer professionellen
und vor allem wissenschaftlichen Ebene zu beantworten. Die in diesem Kapitel dargelegten
Theorien, ndmlich die Lebensbewiltigungstheorie nach Lothar Bohnisch und das Konzept der
Lebenslage, das u.a. von Otto Neurath und Kurt Grelling gepriagt wurde, konnen als eine Art
Brille verstanden werden. Durch den Blick dieser ,Theorienbrille’ wird die Fragestellung, wie
Arbeitsmarktintegration von einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt gelingen kann, beleuch-
tet und beantwortet. Die Realitdt wird also durch den Blick dieser Brille wahrgenommen und
geordnet.

Ausgewihlt wurden die beiden Theorien, da sie sich gut eignen, um die Fragestellung mit
einem wissenschaftstheoretischen Hintergrund zu verkniipfen. Sie haben viele thematische
Beziige und werden in der folgenden Ausarbeitung als theoretische Grundlage verwendet. In
den ndchsten Abschnitten werden kurz die Grundlagen der beiden Theorien dargestellt und

bereits auf erste thematische Verkniipfungen hingewiesen.

2.1 LEBENSBEWALTIGUNG NACH LOTHAR BOHNISCH

Zum einen ist fiir die vorliegende Arbeit das Konzept der Lebensbewiltigung von Lothar
Bohnisch relevant. Lothar Bohnisch orientiert sich bei seiner Theorie der Lebensbewéltigung
an verschiedenen geistes- und sozialwissenschaftlichen Konzepten. Er kombiniert sozialpoli-
tische Traditionen, wie z.B. Mennicke und Durkheim, mit einer Analyse der modernen Ge-
sellschaftsstruktur. Bei dieser Verkniipfung sind immer Beziige zum Konzept der Lebens-
weltorientierung von Hans Thiersch vorzufinden (vgl. Fiissenhéduser 2011, 1652).

Das Bewiltigungsparadigma fult auf einer hermeneutisch-phdnomenologische Tradition (vgl.
Lambers 2013, 124). Die die hermeneutische Methode beschéftigt sich mit dem Verstehen. In
der Hermeneutik ist jede LebensduBerung einmalig und bedeutsam. Sie enthélt immer sowohl
etwas Individuelles als auch etwas Objektives, Allgemeines. So fiihrt die hermeneutische Tra-
dition zu einem ganzheitlichen Verstehen. Es reicht demnach nicht aus, das Vorgefundene
einfach so zu verstehen, wie es sich darbietet. Das Wahrgenommene muss ausgelegt und ver-

standen werden. Der Mensch muss, so wie es Bohnisch in seiner Theorie ausfiihrt, in seiner



Komplexitit erkannt werden. In der Phdnomenologie ist es auBerdem wichtig, ohne Vorurteile
zu arbeiten und von vorgefassten Meinungen Abstand zu nehmen (vgl. Engelke 2004, 204ft.).
AuBerdem hat die Bewiltigungstheorie von Lothar Bohnisch hat einen Bezug zur kritischen
Alltagstheorie. Das ist daran zu erkennen, dass die Theorie von Bohnisch sehr gesellschafts-
kritisch ist. Sie versucht zu analysieren, durch welche gesellschaftlichen Strukturen es manche
Menschen nicht schaffen, ihren Alltag zu bewiltigen. Die kritische Theorie beschiftigt sich
mit der Frage, warum sich Menschen an gesellschaftliche Strukturen, von denen sie unter-
driickt werden, anpassen. Sie setzt sich also mit manipulativer Herrschaftstechnik auseinan-
der. AuBlerdem beschreibt sie die gesellschaftlichen Zustdnde nicht nur so, wie sie sind, son-
dern auch, wie sie sein konnten. Die kritische Theorie schildert die Gesellschaft als einen
strukturellen und widerspriichlichen Zusammenhang. Es gilt gesellschaftliche Briiche, die,
wie Bohnisch es in seiner Theorie beschreibt, in der heutigen Zeit immer hdufiger vorkom-
men, zu vermeiden, weil durch sie gesellschaftliches Leid entsteht. Als Ursache fiir die gesell-
schaftlichen Briiche und das Leid wird in der kritischen Theorie das sich Ausbreiten der Kon-
kurrenzgesellschaften genannt (vgl. Schweppenhduser 2010, 218f.).

Bohnisch sieht die Soziale Arbeit als ,,gesellschaftliche Reaktion auf die Bewéltigungstatsa-
che* (Bohnisch 2012a, 219). Das bedeutete seiner Meinung nach, dass die Soziale Arbeit auf
psychosoziale Probleme mit gesellschaftlich institutionalisierten Verhalten reagiert. Die psy-
chosozialen Probleme des Einzelnen seien laut Bohnisch aufgrund einer durch die Gesell-
schaft hervorgerufene sozialen Desintegration entstanden. Die Desintegration, also die Auflo-
sung eines sozialen Zusammenbhalts, hitte sich durch die Industriegesellschaft, den Kapitalis-
mus und die anomischen Grundstrukturen, also das Fehlen von sozialen Regeln und Normen,
entwickelt. Bohnisch orientiert sich hier an Carl Mennicke, der erstmals die Funktion von
Sozialer Arbeit in Bezug auf Desintegrationsprobleme formuliert hat. Mennicke sieht das
Problem vor allem darin, dass die moderne Gesellschaft den Menschen freisetze, aber die
Menschen nicht wiissten, wozu sie frei seien. Dadurch fehle es den Menschen an Sicherheit
und Riickzugsorten. Bohnisch spricht in diesem Zusammenhang von dem 'digitalen Kapita-
lismus', welcher versuche, sich allen sozialen Einbettungen zu entziehen und sich fiir den fle-
xiblen Menschen ausspricht (vgl. Béhnisch 2012a, 220f.).

Bohnisch analysiert, dass die Bewiltigungsleistung von Menschen, aufgrund der vielfdltigen
Anforderungen im Alltag, der neuen Aufgaben, ihrer Identititen und Visionen, an Grenzen
stieBe. Diese 'Dauerkrise' sei jedoch durch ihre strukturelle Bedingtheit nicht aufthebbar und
deswegen miissen die Folgen am einzelnen Menschen behandelt werden (vgl. Bohnisch

2012a, 219). Bohnisch nennt zwei neue soziale Risiken: Zum einen die Briiche in der Identitat
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und der Biografie und zum anderen die riskante Individualisierung. Es gehe nicht mehr da-
rum, wie das gesellschaftlich Erreichbare auch zu erreichen sei, sondern um die Frage, was zu
tun sei, um handlungsfahig zu bleiben (vgl. Bohnisch 2012a, 220f.). Laut Bohnisch kéme es
besonders in sozialen Ubergangssituationen, wie z.B. Kindergarten, Schule, Berufsausbil-
dung, zu immer mehr Briichen. In manchen Féllen seien Hilfestellungen von der Gesellschaft
notwendig, damit Menschen es schaffen, die Uberginge zu bewiltigen. Vor allem wenn die
Ubergiinge so krisenhaft erlebt werden, dass die biografische Handlungsfihigkeit nicht mehr
moglich scheine, seien laut Bohnisch Hilfestellungen notig (vgl. Lambers 2013, 119).
Besonders der Aspekt der Briiche in der Biografie ist auch fiir diese Masterthesis interessant.
Menschen mit Schwerbehinderung sind sehr stark von diesen Briichen in ihrer (Erwerbs-)
Biografie geprigt und benétigen Hilfe, um diese Ubergiinge zu iiberstehen bzw. Unterstiit-
zung, um handlungsfahig zu bleiben. Auch das Thema handlungsfahig zu sein und zu bleiben,
spielt thematisch eine Rolle. Es stellte sich z.B. die Frage, ob Menschen mit Schwerbehinde-
rung im Bereich Arbeit die Unterstiitzung erhalten, die sie brauchen, um handlungsféhig zu
sein und zu bleiben. Bohnisch versteht unter Lebensbewéltigung das ,,Streben nach subjekti-
ver Handlungsfahigkeit in kritischen Lebenssituationen, in denen das psychosoziale Gleich-
gewicht — Selbstwertgefiihle und soziale Anerkennung — gefihrdet ist“ (Bohnisch 2012a,
223). In einer kritischen Lebenssituation befinde sich laut Bohnisch ein Mensch, wenn die
eigenen Ressourcen, die bisher zur Verfiigung standen, fiir die Bewiéltigung der kritischen
Situation nicht mehr ausreichen. Das Streben nach dieser Handlungsfahigkeit sei ein zentrales
menschliches Bediirfnis. Es werde vom Menschen jedoch nicht rational, sondern eher emotio-
nal und triebgesteuert durchgefiihrt. Ziel und Aufgabe der Sozialen Arbeit hierbei sei, dass die
Menschen durch sozialarbeiterische Unterstlitzung ihre Handlungsféhigkeit und soziale Ori-
entierung wiedererlangen und dadurch neue soziale Beziige aufbauen konnten. Lebensbewil-
tigung wére fiir Bohnisch also dann erfolgreich, wenn das Selbstwertgefiihl des Menschen
stabil ist und er soziale Anerkennung erféhrt (vgl. Bohnisch 2012a, 223).

Das Ziel von Sozialer Arbeit sei zum einen die Milieubildung und zum anderen Empower-
ment. Mit Milieubildung meint Bohnisch, dass Chancen geschaffen werden miissen, um Le-
bensrdume gestalten zu konnen und unter dem Begriff Empowerment versteht Boéhnisch, die
Unterstlitzung von Menschen hin zur Verselbstindigung (vgl. Béhnisch 2012a, 223). Genau
diese Ziele sind auch bei dem Ubergang auf den ersten Arbeitsmarkt relevant.

Wichtige Begriffe in dem Konzept der Lebensbewiltigung seien die Lebenslage und die Le-
bensweise. Die Lebensweise stehe fiir die individuelle Bewéltigungsleistung der Menschen.

Die Lebenslage hingegen beschreibe eine gesellschaftliche und sozialstaatliche Struktur, die
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vorgegeben ist. Durch sie wiirden nach Bohnisch die Mdoglichkeiten der Lebensbewdltigung
stark beeinflusst. Das theoretische Konstrukt der Lebenslage bezieht sich auf die individuellen
Ressourcen, die der Klient zur Bewéltigung des Lebens hat. Der Begriff nimmt aber nicht nur
Bezug auf die Bewiltigungsressourcen vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Entwickelun-
gen, sondern geht besonders der Frage nach, ob die Lebensverhiltnisse sozialpolitisch aner-
kannt sind. Je nachdem, ob die Lebensverhéltnisse von der Gesellschaft akzeptiert seien, be-
einflusst dies das Bewiltigungshandeln. Wenn soziale Probleme sozialstaatlich anerkannt
seien und somit ein Anspruch auf Sozialleistungen bestehe, wird dadurch der Bewiltigungs-
spielraum des Individuums erweitert. In der heutigen Zeit sei ein Druck auf die Lebenslage
entstanden: Menschen seien z.B. auf Arbeit angewiesen und stehen im Konflikt zwischen
Entfaltungs- und wirtschaftlichem Verwertungsinteresse. Diesen Konflikt miisse er jedoch fiir
sich selbst aushandeln und der Einzelne lebe dadurch sein Leben eigenverantwortlich zwi-
schen Chancen und Risiken. Nach Bohnisch sei die Lebenslage in der heutigen Zeit zu einer
Risikolage geworden (vgl. Bohnisch 2012b, 53f.).

Zusammenfassend bleibt zu sagen, dass Bohnisch in seiner Theorie der Frage nachgeht, wel-
che Moglichkeiten Menschen in der modernen Gesellschaft haben, ihr Leben zu bewéltigen.
Dabei interessieren ihn zum einen die Lebensbedingungen der Menschen in der heutigen Zeit
und zum anderen, welche Konsequenzen aus diesen neuen Lebensbedingungen fiir die Soziale
Arbeit entstehen (vgl. Engelke/ Borrmann/ Spatscheck 2014, 468).

Die Theorie der Lebensbewiltigung hat viele Beziige zum Thema gelingender Ubergang von
einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt. Auch die Lebenslage von Menschen mit Behinde-
rung ist mit einer Risikolage zu vergleichen. Oft hat diese Personengruppe in der WfbM nicht
die Moglichkeit, sich so zu entfalten und weiterzuentwickeln, wie gewiinscht. Bisher bietet
auch der erste Arbeitsmarkt nur selten diese Moglichkeiten. Fiir Menschen mit einer Schwer-
behinderung gestaltet sich die Lebensbewéltigung also als besonders schwierig. Zwar sind
viele Leistungen fiir diese Personengruppe sozialpolitisch anerkannt, aber trotzdem stehen
ihnen im Arbeitsleben nicht viele Mdglichkeiten, bei denen sie geniigend Geld verdienen und

sich weiterentwickeln konnen, zur Verfiigung.

2.2 DAS KONZEPT DER LEBENSLAGE

Neben der Theorie der Lebensbewiltigung ist ebenso das Konzept der Lebenslage fiir die

Masterthesis relevant. Der soziologische Terminus Lebenslage liefert ein Konzept, um Le-
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bensverhéltnisse von Menschen aus einer multidimensionalen Sichtweise zu beschreiben (vgl.
Roh 2009, 77). ,,Als Lebenslage wird die Gesamtheit der duBleren Bedingungen bezeichnet,
durch die das Leben von Personen oder Gruppen beeinflusst wird* (Engels 2008, 1). Auf der
einen Seite habe demnach jede Person oder Gruppe - begrenzt durch den Einfluss der dulleren
Bedingungen - ihren eigenen Handlungsspielraum. Die Lebenslage bildet sozusagen einen
Handlungsrahmen, in welchem sich Personen, entsprechend ihrer Spielrdume, entwickeln
konnen. Auf der anderen Seite konnen Personen in einem bestimmten Maf3e selbst ihre Le-
benslage und ihre Spielrdume verdandern (vgl. Engels 2008, 1).

In der vorliegenden Arbeit wird vor allem der Lebenslagenaspekt der Erwerbsarbeit von Men-
schen mit Schwerbehinderung analysiert. Dieser Aspekt wird jedoch, wie bereits in der Ein-
leitung beschrieben, mit einem multidimensionalen Blick betrachtet. Genau diese Mehrdi-
mensionalitdt ist die Besonderheit des Konzepts der Lebenslage. Das Modell verkniipft verti-
kale Kategorien, wie z.B. Einkommen, Bildung oder Wohnen, mit horizontalen Kategorien,
wie z.B. Alter, Geschlecht oder Bewiltigungsvermdgen (vgl. R6h 2009, 78).

Das Konzept der Lebenslage wurde zu Beginn des 20. Jahrhunderts von Otto Neurath, ein
osterreichischer Philosoph und Sozialokonom, in die Sozialwissenschaften eingefiihrt. Er war
der Ansicht, dass zu der Lebenslage alle Umstdnde zdhlten, die sich unmittelbar auf das Ver-
halten und die Emotionen eines Menschen auswirke. So gehorten fiir ihn z.B. die Wohnung
und die Nahrung, aber auch Biicher und eine freundliche Umgebung zu der Lebenslage eines
Menschen (vgl. Neurath 1931 zit. n. Engels 2008, 1). Der Wissenschaftstheoretiker Kurt
Grelling beschéftigte sich ungefahr zur gleichen Zeit wie Neurath mit dem Lebenslagenbe-
griff. Grelling betont in seiner Definition von Lebenslage besonders die personlich-subjektive
Seite und fligt dem Lebenslagenbegriff eine Wertung hinzu (vgl. Voges u.a. 2003, 39f.).

Im Anschluss an Neurath und Grelling entwickelte Gerhard Weisser das Konzept der Lebens-
lage weiter und konzentrierte sich dabei vor allem auf die Handlungsmoglichkeiten zur Reali-
sierung von Lebenschancen. Er definiert Lebenslage als einen ,,Spielraum, der einem Men-
schen (einer Gruppe von Menschen) die duBleren Umstinde nachhaltig fiir die Befriedigung
der Interessen bietet, die den Sinn seines Lebens bestimmen® (Weisser 1956 zit. n. Engels
2008, 1). Ingeborg Nahnsen, Sozialwissenschaftlerin und Schiilerin Weissers, konzeptualisier-
te das Konstrukt der Lebenslage in den siebziger Jahren neu. Sie bezieht die Idee der Hand-
lungsspielrdume in ihrer Definition von Lebenslage mit ein, indem sie fiinf Einzelspielrdume
entwickelt, die fiir das menschliche Handeln relevant seien und an welchen sich die Gesamt-

heit der Lebenslagen beschreiben lieBe (vgl. Nahnsen 1975 zit. n. Engels 2008, 2).
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Zwar werden in dieser Masterthesis nicht alle Handlungsspielriume von Menschen mit Be-
hinderung analysiert und betrachtet, aber trotzdem spielt das Konzept eine wichtige Rolle. Bei
der Analyse des Lebenslagenaspekts der Erwerbsarbeit werden sowohl die horizontalen, als
auch die vertikalen Kategorien mit in den Blick genommen. Auflerdem ist auch die Ansicht
von Grelling, dass jede Lebenslage subjektiv und von jeder Person anders empfunden wird,
relevant. Auch Gerhard Weissers Interpretation von Lebenslage, ndmlich, dass diese einen
Spielraum darstellt, welcher bestimmte Umstinde schaffen muss, um Interessen zu befriedi-
gen, ldsst sich auf die Fragestellung beziehen. Welche Umstinde miissen geschaffen werden,
damit Menschen mit Behinderung den Arbeitsplatz finden bzw. erhalten, der sie interessiert?
Insgesamt ist das Konzept der Lebenslage demnach fiir diese Masterthesis durchaus relevant

und wird bei der Beantwortung der Forschungsfrage miteingesetzt.
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3 EINBLICK IN DIE LEBENSLAGE VON MENSCHEN MIT
SCHWERBEHINDERUNG

3.1 VERLAUF UND VERANDERUNG DES VERSTANDNISSES VON
BEHINDERUNG

Menschen mit Behinderung gehorten iiber Jahrhunderte zu der Gruppe der Armen und Be-
nachteiligten. In den meisten Fillen mussten diese Menschen aufgrund ihrer Hilflosigkeit bei
ihren Familien bleiben und waren darauf angewiesen, von ihnen mitversorgt zu werden. Teil-
weise wurden sie auch in Hospitilern, Narrenhdusern oder in den im 16. und 17. Jahrhundert
entstehenden Zuchthdusern untergebracht. Menschen mit Behinderung wurden in dieser Zeit
von der Gesellschaft stigmatisiert und ausgeschlossen. Gegen Ende des 19. Jahrhunderts ver-
dnderte sich der Blick etwas: Da das medizinische Interesse in der Gesellschaft stieg, wurden
aus den Hospitilern, Narren- und Zuchthdusern die Landeskrankenhduser. Auflerdem wurden
in dieser Zeit die Kinder und Jugendlichen aus den Anstalten auf Hilfeschulen geschickt und
bekamen so erstmals die Moglichkeit auf ein gewisses Mal3 an Bildung (vgl. R6h 2009, 13ff.).
Ab 1920 setzten sich dann die eugenischen Vorstellungen durch. Die Nationalsozialisten sa-
hen Menschen mit Behinderung als lebensunwert an und ermordeten ca. 5000 Kinder und
70.000 Erwachsene. Aullerdem wurden in dieser Zeit 300.000 bis 400.000 Menschen zwangs-
sterilisiert (vgl. Roh 2009, 18f.).

Nach dem zweiten Weltkrieg setzte sich eine humane Versorgung von Menschen mit Behin-
derung durch. In den fiinfziger Jahren wurden Schulen fiir Menschen mit Behinderung aufge-
baut, die sich zunéchst Hilfsschulen und dann Sonderschulen nannten. Auflerdem begann die
Politik, Familien mit Kindern, die eine Behinderung hatten, zu fordern. 1958 wurde der Ver-
ein ,Lebenshilfe fiir das geistig behinderte Kind’ gegriindet, welchem sich Eltern und Fach-
leute anschlossen. Dieser Verein wurde in der folgenden Zeit zu einem der wichtigsten Akteu-
re in der Behindertenhilfe und setzte sich damals wie heute deutschlandweit fiir die Rechte
dieser Personengruppe ein (vgl. R6h 2009, 19).

Eine weitere Verdnderung der Situation resultierte aus verschiedenen Impulsen Mitte der
sechziger Jahre. Die deutsche Bevolkerung wurde sensibler fiir soziale Themen und Werte
veranderten sich. In den Medien und in der Politik wurde erstmals diskutiert, welchen Platz
und welche Rolle Menschen mit Behinderungen in der Gesellschaft einnehmen. Anfang der
siebziger Jahre machten sich Menschen mit Behinderung immer mehr sichtbar, indem sie z.B.
Selbsthilfegruppen und Aktionsbiindnisse griindeten (vgl. Bosl 2010, 9). Im Jahre 1975 wurde

durch einen von dem Bundestag in Auftrag gegebenen Bericht iiber die Lage der Psychiatrie
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in Deutschland die Versorgung von Menschen mit Behinderung nochmals stark in Richtung
Normalisierung gelenkt. Durch diese sogenannte Psychiatrie-Enquete verdnderte sich bei der
Versorgung von Menschen mit Behinderung der Gedanke weg von dem ,Satt- und Sauber-
prinzip’ hin zu den ersten Grundsteinen einer (heil-)pddagogischen Betreuung (vgl. Loeken/
Windisch 2013, 73).

Erst in den siebziger Jahren entstand fiir Menschen mit einer geistigen Behinderung durch die
Auswirkungen der Reformpsychiatrie die Moglichkeit, einer Beschéftigung, z.B. in einer
Werkstatt fiir behinderte Menschen gemeindenah nachzugehen. Spiter konnten sie auch in
sogenannten ,Aullenarbeitspldtzen’ in normalen Betrieben tétig sein und schlieBlich auch ei-
nen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt erlangen (vgl. R6h 2009, 103f.).

Auflerdem entstanden mit dem Schwerbehindertengesetz (1974), dem Rehabilitationsanglei-
chungsgesetz (1974), der Werkstittenverordnung (1980) und dem SGB IX (2001) entschei-
dende Gesetze, die fiir Menschen mit Behinderung den Schritt in Richtung eines selbstbe-
stimmten Lebens fordern (vgl. R6h 2009, 19). Inzwischen wurde mit der im Jahre 2009 in
Deutschland ratifizierten Behindertenrechtskonvention (BRK) und dem Bundesteilhabegesetz
(BTHG), das im Dezember 2016 in Kraft getreten ist, weitere Meilensteine auf den Weg zur
Selbstbestimmung gelegt. Die BRK ist ein Vertrag zwischen den Staaten der UN und wurde
nach Ratifizierung in Deutschland zu einem unmittelbar geltenden Gesetz. Die Konvention
konkretisiert die universellen Menschenrechte fiir Menschen mit einer Behinderung und
macht deutlich, dass auch diese Personengruppe ein uneingeschrinktes Recht auf Teilhabe
besitzt. Insgesamt besteht die Konvention aus ca. 50 Artikeln. Das Recht, selbstbestimmt zu
leben und an der Gesellschaft teilzuhaben, ist eines der Zentralsten (vgl. Beauftragte der Bun-
desregierung fiir die Belange behinderter Menschen 2015, 3ff. und Kulig 2009, 50f.). Seit der
Ratifizierung gilt die Inklusion nun auch in Deutschland als zentrales Leitprinzip in der Be-
hindertenhilfe. In den USA ist der Inklusionsgedanke schon seit iiber zwanzig Jahren bekannt
und ein géngiger Fachbegriff (vgl. Theunissen 2013, 181). ,,Inklusion steht fiir Nichtausson-
derung, soziale und gesellschaftliche (unmittelbare) Zugehorigkeit (Theunissen 2013, 181).
Wichtig ist, dass Inklusion sich dabei nicht nur auf Menschen mit Behinderung bezieht, son-
dern alle Menschen im Sozialraum erfasst. Auch bezieht sie sich nicht nur auf den Bereich
Schule, sondern auf alle Bereiche des Lebens. Im Gegensatz zur Integration soll die Inklusion
Lebenswelten schaffen, in den Familien, alte und junge, behinderte und nicht behinderte Men-
schen zusammenkommen und sich wohlfiihlen. Diese Lebenswelten (z.B. Arbeitsstitten oder
Stadtbezirke) sollen so aufgebaut sein, dass sich dort jeder, ob mit oder ohne Hilfe, zurecht-

finden kann und sich jeder Mensch willkommen fiihlt (vgl. Theunissen 2013, 181).
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3.2 ZUM BEGRIFF ,MENSCHEN MIT (SCHWER-)BEHINDERUNG’

Der Begriff ,Behinderung’ birgt nach wie vor viel Diskussionspotential - wie z.B., dass die
betroffenen Menschen durch diesen Begriff diskriminiert/ stigmatisiert werden oder dass
ihnen ein gesellschaftliches Problem zugeschrieben wird — und dennoch braucht es einen Be-
griff, um diese Zielgruppe zu benennen. Giinther Cloerkes, ein deutscher Soziologe, spricht
sich dagegen aus, die ,political correctness® zu iiberziehen. Seiner Meinung nach sollte man
Dinge beim Namen nennen diirfen, denn ,,das Menschsein von uns allen ist mit Positivem und
Negativem verbunden. Beides sollte man ehrlich bezeichnen diirfen, denn jeder ist viel mehr
als nur eines seiner Attribute” (Cloerkes 2007, 9). Cloerkes spricht in seinen Verdffentlichun-
gen also von ,Behinderten‘. Sein Gedanke ist fiir die vorliegende Arbeit wegweisend: Zwar
sollte der Mensch als individuelle Person im Mittelpunkt stehen, aber dennoch braucht es ei-
nen Begriff fiir diese Personengruppe. So soll Behinderung als eines von vielen Attributen
einer Person gesehen werden, anstatt sie in den Mittelpunkt zu stellen. Aus diesem Grund
wird in der vorliegenden Arbeit die Bezeichnung ,Menschen mit (Schwer-)Behinderung’ ge-

wihlt.
3.2.1 Versuch einer Definition

Fiir diesen Begriff — Menschen mit Behinderung — gibt es keine einheitliche Definition. Je
nach wissenschaftstheoretischen Positionierungen, politischen Grundiiberzeugungen oder
ethischen Standpunkten kann das Verstdndnis sehr unterschiedlich sein. Zudem entwickeln
sich durch den historischen Wandel, welcher im vorherigen Kapitel aufgezeigt wurde, stetig
neue Definitionen und Erkldrungsanséitze zum Begriff Behinderung (vgl. Loeken/ Windisch
2013, 14f)).

Fiir eine lange Zeit wurde der Begriff Behinderung aus dem Blick des medizinischen Modells,
welches durch einen defizitorientierten Blick geprégt ist, gesehen. Durch starke Kritik der
Behindertenverbdande wurde das medizinische von dem sozialen Modell abgeldst. Dieses Mo-
dell sieht die Behinderung nicht nur als eine gesundheitliche/ korperliche Beeintrichtigung,
sondern betont, dass das Problem in der Gesellschaft und den fehlenden Partizipationsmdg-
lichkeiten liegt. Dieses Modell wurde inzwischen durch die kulturwissenschaftliche Perspek-
tive erweitert, welche betont, dass Behinderung nicht ein Problem ist, dass der Betroffene
bewiltigen muss. Vielmehr liegt das Problem laut dieser Perspektive an der Gesellschaft und
den Konstruktionen, die diese im Bereich Korper, Geist und Psyche aufstellt (vgl. Loeken/
Windisch 2013, 14f.).
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Auch die Weltgesundheitsorganisation (WHO) hat sich im Jahre 2001 von der medizinischen
Definition abgewendet und ein neues Klassifikationssystem vorgelegt. Die ,International
Classification of Functioning, Disability and Health’ (ICF) ist eine Klassifikation der WHO,
mit welchem fach- und ldnderiibergreifend eine einheitliche Beschreibung des Gesundheitszu-
stands oder einer Behinderung moglich gemacht werden soll. Sie klassifiziert dabei nicht die
Folgen einer Krankheit, sondern konzentriert sich in der Beschreibung auf die Komponenten
von Gesundheit, d.h. auf ,, Kdrperfunktionen, Kdrperstrukturen, Aktivititen und Partizipation
(Teilhabe) sowie Umweltfaktoren* (DIMDI 2014). Die Sichtweise auf Behinderung wird mit
dem bio-psycho-sozialen Modell erklirt, da es besonders die Wechselwirkungen zwischen
Beeintrachtigungen der Korperfunktionen und der Teilhabe von Menschen in den Blick
nimmt. Die Teilhabe von Menschen wird wiederum zum einen von individuellen und zum
anderen von umweltbezogenen Faktoren beeinflusst. Somit nimmt das Modell auch die Res-
sourcen in den Blick. ,,Behinderung ist demnach gekennzeichnet als das Ergebnis oder Folge
einer komplexen Beziehung zwischen dem Gesundheitsproblem eines Menschen und seinen
personenbezogenen Faktoren einerseits und den externen Faktoren, welche die Umsténde re-
prasentieren, unter denen Individuen leben, andererseits* (DIMDI 2005, 15). Wichtig ist, dass
die ICF universell anwendbar ist — also sowohl fiir Menschen mit als auch ohne Behinderung
(vgl. DIMDI 2014).

Nach Definition des Sozialgesetzbuches (SGB) ist eine Person behindert, ,,wenn ihre kdrper-
liche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit
langer als sechs Monate vom fiir das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre
Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist“ (§ 2 Abs. 1 S. 1 SGB IX). Diese
Definition orientiert sich nur teilweise an der des ICF, da die umweltbedingten Teilhabehin-
dernisse nicht genannt werden. Damit Leistungen, wie Hilfen oder Nachteilsausgleiche, in
Anspruch genommen werden kénnen, muss die sozialrechtliche Definition von Behinderung
zutreffen. Das neue Bundesteilhabegesetz sieht vor, diesen leistungsberechtigten Personen-
kreis ab dem Jahre 2022 zu dndern. Von 2017 bis 2022 wird erforscht und getestet, wie dieser
Personenkreis in der Zukunft sinnvoll zu beschreiben ist. Dabei steht bereits fest, dass sich die
Neuregelung an den ICF-Lebensbereichen orientieren wird (vgl. Lebenshilfe, 2016, 2).
Aktuell werden die Auswirkungen auf die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft als Grad der
Behinderung (GdB) festgestellt. Sie werden in zehnergraden, von 20 bis 100, gemessen. Be-
troffene, die einen Grad der Behinderung von 50 oder hoher haben, gelten als schwerbehin-
dert (vgl. § 2 Abs. 2 S. 1 SGB IX). Personen, die einen GdB von unter 50 haben, werde als
leicht behindert bezeichnet (vgl. Statistisches Bundesamt 2012, 232). Bei einem GdB von 30
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kann sich ein Betroffener auf Antrag gleichstellen lassen, wenn sie aufgrund ihrer Behinde-
rung ohne die Gleichstellung keinen geeigneten Arbeitsplatz finden oder ihre jetzige Tatigkeit
nicht behalten konnen (vgl. § 2 Abs. 3 S. 1 SGB IX).

Der Mikrozensus im Jahre 2013 hat ergeben, dass in Deutschland 10,2 Millionen (2009: 9,6
Millionen) amtlich anerkannte behinderte Menschen leben. Von dieser Gruppe ist der grofite
Teil, ndmlich 7,5 Millionen (2009: 7,1 Millionen), schwerbehindert. Im Durchschnitt war im
Jahr 2013 also ca. jeder achte Bewohner Deutschlands behindert. Das Merkmal ,Schwerbe-
hinderung’ wird im Mikrozensus alle vier Jahre erfragt, sodass es zurzeit keine aktuellen Da-
ten gibt (vgl. Statistisches Bundesamt 2015a, 1).

Fiir die vorliegende Ausarbeitung sind alle gerade vorgestellten Definitionen von Behinde-
rung relevant. Die gesetzliche Definition ist von Bedeutung, weil nur, wenn die dort genann-
ten Voraussetzungen vorliegen, ein Anspruch auf sozialrechtliche Leistungen, wie z.B. Teil-
habe am Arbeitsleben, besteht. Somit ist sie wichtig, um zu kléren, ob ein Mensch an einer
MalBnahme teilnehmen kann oder nicht. Insgesamt soll Behinderung in dieser Ausarbeitung
jedoch nicht nur von dieser eher medizinischen Seite betrachtet werden, sondern, wie die De-
finition der WHO zeigt, als Zusammenspiel von vielen Faktoren. So soll bei der Beantwor-
tung der Forschungsfrage nicht nur der Mensch mit seiner Behinderung und seinen Ein-
schrinkungen in den Blick genommen werden, sondern auch seine Umwelt, seine dortigen

Partizipationsmdglichkeiten und seine Lebenslage insgesamt.

3.2.2 Zur Problematik der Schwerbehindertenbegriffs

Eine anerkannte Behinderung hat fiir den Betroffenen zwei Seiten: So ist die offizielle Aner-
kennung zum einen notwendig, um staatliche Unterstiitzung erhalten zu konnen, aber zum
anderen birgt sie das Risiko, dass die Person vom Stigma Behinderung erfasst wird bzw. dass
sich die negative Bewertung des Merkmals ,Behinderung’ auf die ganze Person ausbreitet
(vgl. Loeken/ Windisch 2013, 16f.).

Da ein Schwerbehindertenausweis nur auf Antrag ausgestellt wird, ist es wahrscheinlich, dass
viele berechtigte Menschen gar nicht erfasst werden. Verschiedene Studien und Berichte von
Selbstvertretungsorganisationen beweisen, dass das gerade genannte Stigmatisierungsrisiko
dabei durchaus eine Rolle spielt. So verzichten einige Berechtigte, besonders hiufig Men-
schen mit psychischen Einschrankungen, freiwillig auf den Schwerbehindertenausweis (vgl.

Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2013, 19).
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Da sich diese Masterthesis mit dem Thema der Arbeitsmarktintegration beschiftigt, ist es
wichtig, die folgende Problematik mit zu bedenken: Der Grad der Behinderung steht weder
mit dem Grad noch mit dem Umfang beschiftigungsrelevanter Leistungsbeeintrachtigungen
im Zusammenhang. Denn die GdB-Tabelle, die ihren Ursprung im Entschiddigungsrecht hat,
kann mit den aufgefiihrten Graden nur sehr begrenzte Aussagen iiber die Erwerbsfihigkeit der
Person machen - anders als es z.B. der Workability-Index es kann (vgl. Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes 2013, 18). Mit diesem Instrument, das in Finnland entwickelt wurde, kann
die Arbeitsfahigkeit von Beschéftigten einfach und schnell mittels eines Fragebogens ermittelt
werden. In Deutschland wird dieser Index aktuell nur im Bereich der betrieblichen Gesund-
heitsvorsorge genutzt, um mogliche Gesundheitsrisiken frithzeitig zu erkennen (vgl. iso Insti-
tut 2007, 1 und Tuomi u.a. 1998, 1ff.). Der Workability-Index konnte, im Gegensatz zu dem
GdB, sowohl Arbeitgebern als auch Betroffenen dabei helfen, eine Beschiftigung zu finden,
die der Arbeits- und Leistungsfihigkeit der Person angepasst ist. Die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes schlédgt deshalb vor ,,Leistungsbeeintrachtigungen als Kontinuum zu verste-
hen und das Schwerbehindertenkriterium mit Blick auf Strategien der Férderung und Siche-
rung behinderter (...) Arbeitnehmer innen in Uberlegungen zu einer umfassenden (im Sinne
des § 2 SGB IX) Strategie der beruflichen (Wieder-)Eingliederung einzubeziehen* (Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes 2013, 18). Dazu miisste die Schwerbehindertenklassifikation
nach den Graden der Behinderung mit dem Behindertenbegriff nach § 2 SGB IX zusammen-
gebracht und die Hilfeleistungen bzgl. der beruflichen Wiedereingliederung von Menschen
mit Behinderung neu definiert werden. Laut der Antidiskriminierungsstelle des Bundes wire
es erstrebenswert, auch Menschen, die bisher keinen GdB erhalten haben, aber trotzdem die
Hilfen zur Forderung und Sicherung ihrer Arbeitsfahigkeit bendtigen mit in den Blick zu
nehmen, um allen Betroffenen eine Teilhabe zu ermdglichen (vgl. Antidiskriminierungsstelle
des Bundes 2013, 18). Da die amtliche anerkannte Schwerbehinderung jedoch noch immer
Voraussetzung fiir die Inanspruchnahme der meisten Leistungen ist, beschrinkt sich auch
diese Ausarbeitung auf Menschen, deren GdB mindestens 50 oder mehr betrdgt bzw. die

gleichgestellt sind.
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3.3 LEBENSLAGENASPEKT ,ERWERBSARBEIT’

3.3.1 Zur Relevanz von Erwerbsarbeit

Gerade in der heutigen Gesellschaft hat der Lebensbereich ,Arbeit’ eine besondere Bedeutung
und Funktion fiir den Menschen. Fiir jeden Einzelnen ist es wichtig, an der Arbeitsgesell-
schaft teilzuhaben, um den personlichen Status zu definieren und nicht zu den ,Verlierern des
Arbeitsmarktes’ zu gehoren. So spielt die Erwerbsarbeit eine zentrale Rolle fiir die menschli-
che Identitdt: Durch sie ist der Mensch sozial eingebunden, der Tagesablauf wird strukturiert
und die zu erledigenden Aufgaben werden groftenteils als sinnstiftend erlebt. Zudem ist nicht
auller Acht zu lassen, dass die Erwerbsarbeit zur Existenzsicherung beitrégt und finanzielle
Handlungsspielrdume erdffnen kann. Durch die materielle Unabhéngigkeit wird die Moglich-
keit, das Leben moglichst selbstbestimmt zu leben, verbessert (vgl. Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales 2013, 128). Dariiber hinaus arbeitet jeder, der in einem Team ist, an ei-
nem kollektiven Ziel, was ein Zusammengehorigkeitsgefiihl vermittelt. All das trifft sowohl
auf Menschen mit als auch ohne Behinderung zu. In einer Befragung von Menschen mit Be-
eintrichtigungen, die in einer WfbM titig waren, duerten die Betroffenen, neben dem
Wunsch nach stabilen Beziehungen, vor allem den Wunsch, einer sinnvollen Arbeit nachge-
hen zu kénnen (vgl. Loeken/ Windisch 2013, 66).

Der aktuelle Teilhabebericht hat ermittelt, dass Menschen mit Behinderung insgesamt weni-
ger zufrieden mit ihrer Arbeit sind als Menschen ohne Behinderung. ,,Auf einer Skala von 0
(geringe) bis 10 (hohe Zufriedenheit) lag die Zufriedenheit von Menschen mit Beeintrichti-
gungen bei 6,4 und die Zufriedenheit von Menschen ohne Beeintrichtigungen bei 7,2 (Bun-

desministerium fiir Arbeit und Soziales 2016b, 154).

3.3.2 Teilhabe am Arbeitsleben

Das System der beruflichen Rehabilitation bietet Menschen mit Behinderung in ganz
Deutschland verschiedene Moglichkeiten, individuelle Teilhabeleistungen in Anspruch zu
nehmen. In § 33 SGB IX sind die Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben geregelt. Sie ste-
hen allen Menschen mit einer Behinderung nach § 2 Abs. 1 SGB IX zu. Personen, die zudem
noch den Schwerbehindertenstatus haben, kommen nach dem SGB IX weitere Rechte, wie
z.B. den besonderen Kiindigungsschutz, zusétzlichen Urlaub, hohere Eingliederungszuschiisse
fiir den Arbeitgeber oder begleitende Hilfen durch die Integrationsédmter, zugute (vgl. Kubek
2012, 50f.).
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Trotzdem zeigen die Ergebnisse des Mikrozensus aus dem Jahre 2013, dass sich die Teilhabe
am Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Behinderung noch immer von der Teilhabe von Menschen
ohne Behinderung unterscheidet. Der Bericht schildert, dass Menschen mit Behinderung (Al-
ter von 25 bis 44 Jahre) hédufiger erwerbslos sind als Menschen ohne Behinderung. So waren
im Jahre 2013 67 Prozent der Menschen mit Behinderung erwerbstitig oder suchten nach ei-
ner Tétigkeit, bei Menschen ohne Behinderung waren es 88 Prozent (vgl. Statistisches Bun-
desamt 2015a, 2). Da der Mikrozensus aus dem Jahre 2009 - im Vergleich zu dem Aktuellen -
noch ausfiihrlichere Daten aufzeigt, sind die folgenden Daten etwas élter: Im Jahre 2009 wa-
ren von 9,6 Millionen Menschen mit Behinderung nur 2,6 Millionen Erwerbspersonen. Er-
werbspersonen ist hier definiert als alle Personen ab 15 Jahren, die eine Erwerbstétigkeit aus-
iiben oder suchen. Die Erwerbsquote bei dieser Gruppe lag also bei 27 Prozent. Die Erwerbs-
quote von Menschen ohne Behinderung erzielte mit 63 Prozent dahingegen deutlich hohere
Ergebnisse (vgl. Statistisches Bundesamt 2012, 235f.). Ein Grund fiir die sehr unterschiedlich
hoch ausfallenden Erwerbsquoten ist, dass es einen sehr viel hoheren Anteil von dlteren Men-
schen mit Behinderung gibt. Allerdings liegt auch bei einem Vergleich der einzelnen Alters-
klassen die Quote von Menschen ohne Behinderung iiber der von Menschen mit Behinderung.
Hinzu kommt die erschreckende Tatsache, dass die arbeitslos gemeldeten Menschen mit einer
anerkannten Schwerbehinderung tendenziell eine bessere Qualifikationsstruktur als arbeitslos
gemeldete Menschen ohne eine Schwerbehinderung aufweisen. Das konnte darauf hinweisen,
dass arbeitslose Menschen mit einer Schwerbehinderung bei der Stellenvermittlung und Be-
werbung aufgrund von Vorurteilen benachteiligt werden oder dass es durch die Schwere der
Behinderung schwierig ist, eine geeignete Stelle zu finden (vgl. Statistisches Bundesamt
2012, 235¢%.)

Generell hat sich die Beschéftigung von Menschen mit Schwerbehinderung aber positiv ent-
wickelt: Von dem Jahre 2007 bis 2014 stieg die Zahl von Menschen mit Schwerbehinderung,
die bei einem Arbeitgeber mit zwanzig oder mehr Mitarbeitern beschéftigt sind, um 26 Pro-
zent, d.h. von 807.000 auf 1.014.000. Zu betonen ist dabei, dass die Zahl der Beschéftigten
starker gestiegen ist als die Zahl der in Deutschland lebenden Menschen mit Schwerbehinde-
rung. Das beweist, dass das Beschéftigungswachstum nicht nur eine Folge der demografi-
schen Entwicklung ist (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2016, 7). Dass inzwischen mehr Men-
schen mit Behinderung erwerbstitig sind, liegt unter anderem auch an den Regelungen des
SGB IX. Eines der wichtigsten Gesetze ist die besondere Beschiftigungspflicht der Arbeitge-
ber (§71 SGB IX) gegeniiber Menschen mit einer Schwerbehinderung. Arbeitgeber, die min-

destens zwanzig Arbeitspldtze haben, sind verpflichtet fiinf Prozent dieser Arbeitspldtze mit
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Menschen, die eine anerkannte Schwerbehinderung haben oder gleichgestellt sind, zu beset-
zen. Wenn Arbeitgeber diese Regelung nicht erfiillen, miissen sie eine, je nach Betriebsgrofie
und Erfiillungsgrad der Beschiftigungspflicht, gestaffelte Ausgleichsabgabe entrichten (vgl.
Freie und Hansestadt Hamburg 2008, 12f.). Zum 1. Januar 2016 wurde der Betrag der Aus-
gleichsabgabe angehoben und so muss ab dem Jahre 2017 pro unbesetzten Pflichtplatz eine
Gebiihr zwischen 125,00 Euro und 320,00 Euro gezahlt werden — ein Anstieg um durch-
schnittlich 20 Euro (vgl. Deutsche Vereinigung fiir Rehabilitation 2016a). Die damit gewon-
nenen Gelder flieBen an das Integrationsamt und werden wiederum fiir die Férderung der be-
ruflichen Eingliederung von Menschen mit Schwerbehinderung verwendet (vgl. Freie und
Hansestadt Hamburg 2008, 12f.).

Wie in der Einleitung beschrieben, soll in der vorliegenden Arbeit jedoch eine ganz spezielle
Gruppe von ,Erwerbspersonen’ in den Blick genommen werden: Denn bei dem Lebensla-
genaspekt der Erwerbsarbeit ist zu beachten, dass ein grofler Teil von Menschen, die eine
(Schwer-)Behinderung haben, aufgrund ihrer Einschrinkungen oft keine allgemeine Schule
besuchen und auch keine Berufsausbildung absolvieren konnen. Dadurch bleibt es dieser
Gruppe oft verwehrt, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu arbeiten. Der Bildungsweg und
die spitere Erwerbsarbeit laufen bei dieser Personengruppe nicht inklusiv — sie besuchen For-
derschulen und arbeiten nach dem Berufsbildungsverfahren in sogenannten Werkstatten fiir
behinderte Menschen. Die dortigen Arbeitnehmer z&hlen nicht als Erwerbstétige auf dem
normalen Arbeitsmarkt, sondern sie sind Rehabilitanden auf einem sogenannten ,zweiten’
Arbeitsmarkt oder auch ,Sonderarbeitsmarkt’ (vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2013, 22; BAG W{bM 2014, 0.S.). Zurzeit gibt es ca. 700 WfbM, in welchen ungefihr
300.000 Menschen mit Behinderung beschiftigt sind, davon 31.000 im Eingangs- und Be-
rufsbildungsbereich, 260.000 im Arbeitsbereich und 16.000 - aufgrund der Schwere der Be-
hinderung - im nicht sozialversicherten Forderbereich (vgl. Bundesarbeitsgemeinschaft Werk-
statten flir behinderte Menschen e.V. 2016).

Die Arbeitsmarktsituation zeigt sich fiir Menschen mit Behinderung demnach schwierig. Oft
ist entscheidend in welcher Lebensphase die Behinderung auftritt. Wenn die Person schon von
Geburt an eine Behinderung hat, ist es wahrscheinlich, dass der ganze Lebensweg und die
beruflichen Mdglichkeiten stark von der Behinderung beeinflusst werden. Wenn die Behinde-
rung jedoch erst im spéteren Lebensalter auftritt, kann ihre Auswirkung im Berufsleben héu-
fig durch die bereits erworbene Qualifikation oder durch die Anrechte auf soziale Sicherungs-
leistungen geringer gehalten werden. Viele Menschen mit Behinderung erhalten also aufgrund

der fehlenden Qualifikationen keinen Zugang zum Arbeitsmarkt (vgl. Pfahl/ Powell 2010,
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33ff.). Nach dem Besuch einer Forderschule landen die meisten Beteiligten in dem Berufs-
vorbereitungsjahr bzw. dem Berufsbildungsbereich in den WfbM. So kam im Jahre 2006 {iber
40 Prozent der Neuaufnahmen der WfbM direkt aus den Forder- oder Sonderschulen (vgl.
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2008, 7).

Dort erhalten sie einen Uberblick iiber die fiir sie vorgesehenen Titigkeitsfelder und nehmen
an verschiedenen Orientierungsmafinahmen teil. Meistens bleibt den Betroffenen keine andere
Moglichkeit sich zu qualifizieren, da nur wenige Betriebe Menschen mit Behinderung ausbil-

den (vgl. Pfahl/ Powell 2010, 33ff.).
3.3.3 Die Situation in Hamburg

Da die Forschung dieser Masterthesis in Hamburg durchgefiihrt wird und sich auf eine Mal3-
nahme bezieht, die es bisher nur in diesem Bundesland gibt, soll explizit der Stand der beruf-
lichen Inklusion von Menschen mit Schwerbehinderung in dieser Stadt fokussiert werden.
Obwohl es viele unterschiedliche Statistiken iiber die Erwerbssituation von Menschen mit
Behinderung gibt, sind die Daten iiber Hamburg nur begrenzt. Folgende Kerndaten kdnnen
jedoch gemacht werden: In Hamburg leben ca. 251.000 Menschen mit Behinderung, darunter
ca. 157.000 mit einer anerkannten Schwerbehinderung (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg
2008, 9). Wie in ganz Deutschland bendtigen die Betroffenen auch hier die amtlich festge-
stellte Schwerbehinderteneigenschaft, damit z.B. Leistungen zur beruflichen Teilhabe in An-
spruch genommen werden konnen. Seit Anfang der neunziger Jahre wurden in Hamburg ca.
33.000 Feststellungsantrage pro Jahr beim Versorgungamt gestellt. Inzwischen ist die Zahl
mit 29.000 Antragen pro Jahr leicht gesunken (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2008, 9f.).
Die Statistik aus dem Jahr 2008 zeigt, dass in Hamburg jeder sechste Einwohner eine Behin-
derung und jeder elfte Hamburger eine Schwerbehinderung hat. Da viele der Behinderungen
erst im Laufe des Alters auftreten, gehort der Grofteil der Menschen mit Behinderung zu der
dlteren Bevolkerungsschicht (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2008, 9f.), was die folgen-
den Daten zeigen: Insgesamt leben in Hamburg ca. 56.000 Menschen mit einer Schwerbehin-
derung, die sich im erwerbsfihigen Alter befinden, d.h. 15- bis 64-jdhrige (vgl. BAG WfbM
2015, 1).

Im Jahre 2009 waren ca. 27.000 Menschen mit einer Schwerbehinderung auf dem ersten Ar-
beitsmarkt titig. Des Weiteren waren ca. 4.180 Personen in W{bM titig (vgl. BAG WfbM
2015, 1) und ungeféhr 3.500 Menschen mit einer Schwerbehinderung waren im September

2011 als arbeitslos gemeldet. Die Daten zeigen, dass ein grofler Teil der erwerbsfahigen Men-
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schen mit Schwerbehinderung nicht arbeitet. Die im vorherigen Abschnitt beschriebene Situa-
tion, dass Menschen mit Behinderung eine niedrigere Erwerbsquote haben als Menschen ohne
Behinderung, trifft also auch fiir Hamburg zu (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2013, 25).
Um die Erwerbsquote von Menschen mit Behinderung zu erhdhen, hat die Stadt Hamburg im
Jahr 2013 einen Landesaktionsplan zur Umsetzung der UN-Konvention entwickelt. Auch fiir
das Handlungsfeld ,Arbeit und Beschéiftigung’” wurden dort einige Ziele und die dazugehori-
gen MaBnahmen festgehalten. So mdchte die Stadt Hamburg z.B. Unternehmen fiir die Be-
schiftigung von Menschen mit Behinderung sensibilisieren und hat als Maflnahme geplant,
jedes Jahr mind. 100 Betriebe zu besuchen und diese auf die Thematik aufmerksam zu ma-
chen. Weitere Ziele sind die Verbesserung der Teilhabe von Menschen mit Schwerbehinde-
rung auf dem ersten Arbeitsmarkt, die Forderung der Beschiftigung von Menschen mit Be-
hinderungen, Forderung/ Erhalt der Beschiftigungsfdhigkeit, Forderung der Selbstbestim-
mung und die Weiterentwicklung der Tagesforderstétten (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg
2013, 68ff.). Die Ausarbeitung dieses Aktionsplans zeigt, dass die Stadt Hamburg versucht,
die berufliche Teilhabe von Menschen mit Behinderung voranzutreiben.

Auch die Regelungen im SGB IX, wie die im vorherigen Kapitel beschriebene besondere Be-
schiftigungspflicht der Arbeitgeber, helfen, dass mehr Menschen mit Behinderung erwerbsta-
tig sind. In Hamburg ist die Beschéftigungsquote, wie auch in ganz Deutschland, seit dem
Jahre 2002 angestiegen. So lag diese im Jahr 2002 bei 3,5 Prozent und im Jahr 2008 bei 3,8
Prozent (Bundesdurchschnitt 2002: 3,8 % und 2006: 4,3 %). Die 6ffentlichen Arbeitgeber in
Hamburg lagen sogar iiber der geforderten Quote: Diese lag im Jahr 2006 bei 6,0 Prozent und
damit sogar leicht iiber dem Bundesdurchschnitt (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2008,
121).
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4 DER UBERGANG AUF DEN ERSTEN ARBEITSMARKT

4.1 DIE ROLLE DER SOZIALEN ARBEIT IM FELD DER BERUFLI-
CHEN INKLUSION VON MENSCHEN MIT BEHINDERUNG

Bevor die Forschungsfrage, wie der Ubergang von einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt
besser gelingen kann, niher analysiert wird, soll kurz auf die Frage eigegangen werden, in wie
weit das liberhaupt ein Thema der Sozialen Arbeit ist.

Die Behindertenhilfe wird hauptsidchlich von den vielfdltigen Professionen der Pddagogik, der
Therapie und Pflege bestimmt. Zwar ist die Soziale Arbeit in der Praxis schon lidnger ein Teil
der Behindertenhilfe, jedoch spielt das Thema Behinderung im Studium der Sozialen Arbeit
nur am Rande eine Rolle. Diese Tatsache fiihrt zu der Frage, ob sich die Soziale Arbeit in dem
Feld der Behindertenhilfe professionalisieren sollte oder nicht (vgl. Krammer 2014, 175f.).
Nach Dieter Roh wird Soziale Arbeit u.a. ,,als Expertise fiir die Zusammenhéinge zwischen
Individuum und Gesellschaft* (R6h 2009, 29) gesehen. Ein weiteres Kennzeichen von Sozia-
ler Arbeit ist der multidimensionale Blick auf soziale Probleme: Zum einen wird auf die Per-
son in ihren Verhiltnissen, und zum anderen auf die Umwelt, geachtet. Soziale Arbeit vermit-
telt also zwischen Lebenswelt und System (vgl. Rh 2009, 29). Dies haben auch die beiden,
zu Beginn der Arbeit dargelegten Theorien der Lebenslage und Lebensbewéltigung zum
Thema. Insgesamt hat die Soziale Arbeit zum heutigen Zeitpunkt ein grofles Repertoire an
Methoden und Theorien entwickelt. ,,Versteht man die Behindertenrechtskonvention iiber die
Rechte von Menschen mit Behinderung als Rahmenvorgabe (...), erscheint es geradezu als
Notwendigkeit, die Behindertenhilfe als Soziale Arbeit (...) weiterzuentwickeln und dahinge-
hend zu professionalisieren (Krammer 2014, 178). Denn gerade in der Behindertenhilfe wird
immer wieder der ,,Bruch zwischen Individuum und Gesellschaft* (Krammer 2014, 178) the-
matisiert, der die Exklusion hervorruft. Laut Krammer miisse es, um inklusive Verhéltnisse zu
schaffen, gelingen, dass jedes Individuum, egal wie schwer behindert, in der Gesellschaft ei-
nen Platz findet. Jeder Mensch solle die Moglichkeit haben, in allen Bereichen der Gesell-
schaft teilzuhaben und diese mitzugestalten. Da sich der Gegenstand von Sozialer Arbeit ge-
nau auf die Vermittlung und Gestaltung von ,Lebenswelt und System’ oder ,Person und Um-
welt” beziehe, wiirde diese Profession einen wichtigen Platz in der Inklusionsdebatte und der
Behindertenhilfe einnehmen (vgl. Krammer 2014, 178).

Diese Beschreibung macht deutlich, dass auch das Thema berufliche Inklusion von Menschen
mit Schwerbehinderung ein Thema der Sozialen Arbeit ist. Wie auch in den Theorien der So-

zialen Arbeit dargelegt, kommt es bei Menschen mit Behinderung besonders oft zu Briichen
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in der Biografie, weil die Lebenswelt des Individuums und das System noch nicht ausreichend
zueinander passen. Gerade in dem Feld der beruflichen Inklusion ist das Zusammenspiel von
Individuum und Gesellschaft von enormer Bedeutung. Auf der einen Seite muss das Indivi-
duum, also die Person mit Schwerbehinderung, die Moglichkeit bekommen, sich auf dem
ersten Arbeitsmarkt zu erproben und an ihren Féahigkeiten zu arbeiten. Auf der anderen Seite
muss sich die Gesellschaft dahingehend verdndern, dass sie offener und inklusiver wird: Ar-
beitgeber brauchen Aufklidrung und Anreize, damit sie Menschen mit Schwerbehinderung
eine Chance geben. Die Soziale Arbeit steht mit ihrem multidimensionalen Blick dazwischen
und hat die Aufgabe, zu vermitteln, aufzuklaren, Féhigkeiten der Akteure zu fordern und sich
fiir die Weiterentwicklung dieses Bereichs konzeptionell und politisch einzusetzen.

Um diese Aufgaben wahrzunehmen und die berufliche Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung weiterzuentwickeln, konnen Sozialarbeiter als ,Jobcoachs’ (oder ,Arbeitsbegleiter’) titig
sein. ,,Jobcoaching ist die methodisch fundierte Unterstiitzung der betrieblichen Inklusion
eines Menschen mit Behinderung an seinem Praktikums- oder Arbeitsplatz durch Férderung
der hierfiir notwendigen individuellen und betrieblichen Lernprozesse* (Hotten/ Hirsch 2014,
111f.). Im Mittelpunkt des Jobcoachings steht die Entwicklung und der Erhalt des Arbeitsplat-
zes fiir den Beschéftigten. Zwar kann die Arbeitssuche von Menschen mit Schwerbehinde-
rung auch ohne Unterstiitzung der Jobcoachs problemlos verlaufen, aber gerade Menschen
mit héheren Unterstlitzungsbedarf, was hiufig auf die Beschéftigten der WfbM zutrifft, beno-
tigen oft diese professionelle Hilfe (vgl. Hotten/ Hirsch 2014, 11ft.).

Das macht deutlich, dass die Soziale Arbeit einen bedeutsamen Platz in der Weiterentwick-
lung der beruflichen Inklusion einnimmt bzw. einnehmen sollte, damit die Lebenswelt der
Menschen mit Schwerbehinderung langfristig besser mit dem gesellschaftlichen System har-

moniert und neue Moglichkeiten entstehen konnen.

4.2 AKTUELLE ANGEBOTSLANDSCHAFT IN HAMBURG

Um die verschieden Tréger und die vielfiltigen Mallnahmen, die es im Bereich Behinderung
und Beruf gibt, besser zu unterscheiden, konnen sie nach Alina Schoenberg in vier Kategorien
eingeteilt werden:

1. Bildung

Im vorherigen Teil dieser Arbeit wurde schon benannt, dass Bildung eine besonders wich-

tige Rolle spielt. Sie legt den Grundstein fiir die spateren beruflichen Moglichkeiten einer
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Person. So kann eine inklusive Bildung fiir den Betroffenen die Chance, auf dem ersten
Arbeitsmarkt titig zu sein, erhohen (vgl. Schoenberg 2013, 141).

2. Berufliche Rehabilitation

Mit dem Begriff der beruflichen Rehabilitation wird die Forderung von Menschen mit
Behinderung, die Unterstiitzung beim Erhalt oder auch Erlangen eines Arbeitsplatzes auf
dem ersten Arbeitsmarkt bendtigen, umschrieben (vgl. Schoenberg 2013, 141). Diese
,Leistungen betreffen die Erhdhung der individuellen Produktivitét mittels eines gezielten
Bildungs-, Weiterbildungs- und Umschulungsangebot® (Schoenberg 2013, 141).

3. Forderung der Integration auf den ersten Arbeitsmarkt

Diese Kategorie beschreibt MaBBnahmen, die es fiir Arbeitsgeber gibt, um die Integration
zu fordern. Anreiz- und Strafmechanismen sollen die Arbeitgeber dazu bewegen, Men-
schen mit Behinderung in ihrem Betrieb einzustellen und diese Personengruppe nicht aus-
zugrenzen (vgl. Schoenberg 2013, 141).

4. Werkstdtten fiir behinderte Menschen

Wenn die Einschrinkungen von Menschen mit Behinderung zu schwerwiegend sind, ha-
ben sie die Moglichkeit in der WfbM zu arbeiten. Hier konnen die Beschéftigten ihre Pro-
duktivitét erhalten bzw. erhohen und ihre beruflichen Féhigkeiten weiterentwickeln. Auch
hier besteht das langfristige Ziel, dass die betroffenen Menschen (wieder) auf den ersten

Arbeitsmarkt integriert werden (vgl. Schoenberg 2013, 142).

In dieser Masterarbeit soll es vor allem um die Schnittstelle zwischen der Kategorie vier mit
den Kategorien zwei und drei gehen. Was flir Malnahmen gibt es, um Menschen mit Behin-
derung einen Arbeitsplatz anzubieten, der nicht wie bisher in der WfbM, sondern auf dem
ersten Arbeitsmarkt ist. Im Folgenden sollen einige MaBnahmen, die diesen Ubergang zwi-

schen W1bM und ersten Arbeitsmarkt in Hamburg fordern, ndher vorgestellt werden.
4.2.1 Werkstiitten fiir behinderte Menschen

In WbM arbeiten dem Gesetz nach Menschen, die ,,wegen Art oder Schwere ihrer Behinde-
rung nicht, noch nicht, oder noch nicht wieder auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschéftigt
werden konnen® (§ 136 Abs. 1 S. 2 SGB IX). Obwohl diese Personengruppe bereits auf einer
Art Sonderarbeitsmarkt titig ist, besteht auch hier die Voraussetzung, dass ein Mindestmal} an

wirtschaftlich verwertbarer Arbeit erbracht werden muss (§ 136 Abs. 2 S. 1 SGB IX).
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Wie bereits im vorherigen Kapitel dargelegt wurde, ist ein stetiges Anwachsen der Beschéfti-
gungszahlen zu verzeichnen. So waren im Jahre 1974 nur 15.000 Menschen mit einer Behin-
derung in W{bM beschiftigt und inzwischen sind es knapp iiber 300.000 Menschen. Da die-
ses System finanzierbar bleiben soll, wurde vom Bundesministerium eine Studie in Auftrag
gegeben, die die Griinde fiir den Anstieg untersuchen soll. Es wurde kein zentraler Faktor fiir
den Anstieg gefunden, jedoch fand man heraus, dass es eine hohere Anzahl von Forderschul-
absolventen gibt und es durch arbeitsmarktbedingte Faktoren zu wenige Alternativen zur
Wi1bM gibt (vgl. Loeken/Windisch 2013, 69).

Wichtig ist, dass die WfbM zu der Forderung des Ubergangs auf den allgemeinen Arbeits-
markt gesetzlich verpflichtet sind. Dieses Ziel ist als allgemeine Aufgabe der WfbM in § 136
Abs. 1 S. 3 SGB IX festgeschrieben. Auch § 5 Abs. 4 S. 1 der Werkstitten Verordnung
(WVO) verpflichtet die WfbM zur Umsetzung von geeigneten Forderungsmalinahmen, wie
z.B. Praktika in Betrieben oder die Einrichtung von Arbeitsgruppen, in denen die Menschen
speziell fiir den ersten Arbeitsmarkt geschult werden (vgl. LVR-Integrationsamt 2014, 59).
Trotz des gesetzlichen Auftrags liegt die Ubergangsquote von einer WfbM auf den ersten Ar-
beitsmarkt bei unter einem Prozent (vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2013, 23).

In Hamburg gibt es zwei Tréger, Alsterarbeit gGmbH und Elbe-Werkstédtten GmbH, die ver-
schiedene Arbeitspldtze fiir Menschen mit Behinderung im Rahmen der WfbM anbieten. In
den Elbe-Werkstétten sind rund 3200 Menschen mit verschiedenen Handicaps tdtig, bei Als-
terarbeit wird iiber die Beschiftigungszahl keine Auskunft gegeben (vgl. Alsterarbeit gGmbH
2016, o.S.; Elbe-Werkstitten GmbH 2016, 0.S.). Eine Statistik der Bundesarbeitsgemein-
schaft Werkstétten flir behinderte Menschen e.V. gibt an, dass in Hamburg im Jahre 2015
insgesamt 4083 Menschen in WfbM gearbeitet haben (vgl. BAG WtbM 2015, 1).

Menschen, die in einer WfbM arbeiten, miissen nicht schwerbehindert sein. § 136 SGB IX
Abs. 2 sagt, dass die WfbM allen Menschen - unabhéngig von der Schwere und der Art ihrer
Behinderung - offensteht. In der Regel ist aber davon auszugehen, dass eine Schwerbehinde-
rung vorliegt. In der einschldgigen Literatur und Datenerhebungen wird jedoch keine Angabe
gemacht, wie viele in einer W{bM tétige Menschen prozentual schwerbehindert sind. Auch
Bundesarbeitsgemeinschaften, wie die BAG WifbM, oder umfangreiche Informations-
Plattformen, wie REHADAT, konnen hierzu — auch auf personliche Nachfrage hin — keine
Auskunft geben.

Der Statistik kann lediglich entnommen werden, dass 77,49 Prozent der Werkstattbeschiftig-
ten in Deutschland eine geistige, 19,8 Prozent eine psychische und 3,33 Prozent eine korperli-

che Behinderung haben (vgl. BAG WtbM 2013, 0.S.).
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4.2.2 Das Hamburger Budget fiir Arbeit

In Hamburg ist in dem Schnittstellenbereich W{bM und erster Arbeitsmarkt vor allem das
Projekt ,Hamburger Budget fiir Arbeit’ (HBfA) bekannt. Das Projekt startete im September
2012 und lief zunichst bis Ende des Jahres 2014 im Rahmen einer Modellphase. Seit dem 1.
Januar 2015 gehort das Hamburger Budget fiir Arbeit zu den Regelleistungen der Eingliede-
rungshilfe in Zusammenarbeit mit dem Integrationsamt. Ziel dieses Projekts ist es, Menschen
mit einer anerkannten Schwerbehinderung von der WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt in so-
zialversicherungspflichtige Jobs zu vermitteln (vgl. REHADAT-Bildung 2016, 3).
Voraussetzung fiir die Teilnahme an dem Projekt ist die Zugehdrigkeit ,,zum Personenkreis
nach § 53 SGB XII und im Arbeitsbereich einer WbM gemél § 41 SGB IX gefordert zu
werden oder bei denen nach Durchlaufen des Berufsbildungsbereiches einer WbM die Werk-
stattfahigkeit in dem tiiblichen, geregelten Verfahren festgestellt und der Sozialhilfetriger
Hamburg zusténdiger Kostentréger ist™ (Freie und Hansestadt Hamburg 2015, 2). Menschen
gehdren zum Personenkreis nach § 53 SGB XII, wenn sie durch eine Behinderung im Sinne
von § 2 Abs. 1 S. 1 SGB IX — also wenn ihre korperliche Funktion, geistige Féhigkeit oder
seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs Monate von dem fiir das
Lebensalter typischen Zustand abweicht - wesentlich in ihrer Féhigkeit, an der Gesellschaft
teilzuhaben, eingeschrénkt sind oder von einer solchen Behinderung bedroht sind.

Bei dem Hamburger Budget fiir Arbeit wird durch dauerhafte Lohnkostensubventionierung
(bis zu 70 Prozent des Arbeitgeberbruttolohns) und die Bereitstellung beruflicher Assistenz-
leistungen zum einen ein Anreiz fiir die Arbeitgeber geschaffen und zum anderen sollen die
Betroffenen weiterhin die Assistenz am Arbeitsplatz erhalten, die sie bendtigen. Ein weiterer
Vorteil fiir die Budgetteilnehmer ist, dass ihnen das Riickehrrecht in die WfbM erhalten
bleibt. Die Antrige fiir die Forderung stellen die Budgetteilnehmer in Hamburg in Kooperati-
on mit Arinet, der Hamburger Arbeitsassistenz, Alsterarbeit oder den Elbe-Werkstétten. Fi-
nanziert werden die Eingliederungszuschiisse durch die Mittel der Eingliederungshilfe. Die
Kosten fiir die professionelle Arbeitsbegleitung wird von dem Integrationsamt Hamburg ge-
tragen (vgl. Freie und Hansestadt Hamburg 2015, 1{f.).

Die Inanspruchnahme dieser Leistung ist - neben Hamburg - bisher erst in vier Bundeslédn-
dern, ndmlich Reinland-Pfalz, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Baden-Wiirttemberg,
moglich. Teilweise ist sie unter anderem Namen bekannt, ist aber von den Grundprinzipien
dhnlich. Finanziert wird das Budget fiir Arbeit zum einen aus den Ausgleichsabgaben der

Lander und zum anderen aus den Mitteln der Eingliederungshilfe (die ansonsten fiir den
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WitbM-Platz aufgewendet werden wiirden). Seit geraumer Zeit wurde diskutiert, dass Budget
fiir Arbeit bundesweit zu regeln und verbindlich zu machen (BAG UB 2016, 0.S.). Durch das
Inkrafttreten des Bundesteilhabegesetzes (BTHG) wird das Budget fiir Arbeit (BfA) nun im
Gesetz verankert und kann von interessierten Werkstattbeschiftigten ab 1. Januar 2018 bun-
desweit in Anspruch genommen werden. Die Konditionen sind sehr dhnlich wie beim HBfA,
da sich die Beteiligten an diesem Modell orientiert haben (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2016a, 17).

Im Forschungsteil wird explizit das HBfA untersucht. Dadurch werden die genauen Konditio-
nen und bisher gemachte Erfahrungen mit der Mafinahme in den Forschungsergebnissen und

der anschlieBenden Diskussion noch niher beleuchtet werden.
4.2.3 Die Auflenarbeitsplitze

Die zweite Mallnahme, die Menschen mit einer Behinderung die Erwerbsarbeit auf dem ers-
ten Arbeitsmarkt ermoglicht, nennt sich ausgelagerter Arbeitsplatz (AAP) oder auch Auflen-
arbeitsplatz. Die ausgelagerten Arbeitsplitze erleichtern den Ubergang auf den ersten Ar-
beitsmarkt. Bei der MaBnahme arbeitet eine Person mit Behinderung in einem privatwirt-
schaftlichen oder offentlichen Unternehmen, aber bleibt vom Status Werkstattbeschiftigter.
Dadurch behélt der Werkstattbeschiftigte seinen geschiitzten Arbeitsplatz, kann aber trotzdem
die ,berufliche Realitit’ kennenlernen und sein Gefiihl, in die Gesellschaft integriert zu sein,
starken. Ausgelagerte Arbeitsplédtze gibt es inzwischen in ganz unterschiedlichen Arbeitsbe-
reichen. Die Ubergiinge starten meistens zunichst mit einem Praktikum in dem Betrieb und
gehen bei positiven Verlauf in ein Beschéftigungsverhéltnis iiber (vgl. REHADAT-Bildung
2016, 1). In diesen Fillen schliet in Hamburg entweder die Elbe-Werkstitten GmbH oder
Alsterarbeit gGmbH Vertrage mit den Unternehmen. Der Beschiftige behélt weiterhin seinen
Werkstattvertrag von dem Anbieter, bei dem er auch zuvor in der WfbM tétig gewesen ist.
Der Arbeitgeber zahlt ein individuell verhandeltes Entgelt fiir die erbrachte Arbeitsleistung an
die W{bM. Diese zahlt das Entgelt an den Beschéftigten aus. Es handelt sich hierbei also um
eine Art Dreiecksverhéltnis (vgl. BIH 2014, 69). Wichtig ist, dass die Werkstattbeschiftigten
auf den ausgelagerten Arbeitspldtzen weiterhin Unterstiitzung erhalten. Sie werden von Be-
ginn an von einem Jobcoach bei allen Schritten — Arbeitsplatz- bzw. Praktikumssuche, Be-
werbung schreiben, Vorstellungsgespriche, Einarbeitungszeit etc. — unterstiitzt und begleitet,
damit das Arbeitsverhéltnis fiir sie selbst und auch fiir den Betrieb zufriedenstellend ist und

bleibt (vgl. Alsterarbeit gGmbH 2016, 0.S.; Elbe-Werkstdtten GmbH 2016, 0.S.).
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Die Zahl von AAP ist in Deutschland steigend, so haben im Jahr 2006 mindestens 55 Prozent
aller WfbM einen AAP angeboten, d.h. dass ca. 4600 Personen (ca. 3 Prozent) mit Werkstatt-
status in normalen Betrieben titig sind. Seither versuchen die WfbM immer mehr von solchen
Arbeitspldtzen zu schaffen. Diese Ausweitung ist jedoch auch mit Schwierigkeiten verbun-
den: Da der Vorteil von AAP fiir Betriebe sehr grof§ sind, stellen sie eine ernsthafte Konkur-
renz zu reguldren Arbeitsplétzen fiir die Werkstattbeschiftigten dar. So bleiben die Betroffe-
nen im Betrieb oft auf den AAP und haben keine Chance in ein reguldres Beschiftigungsver-
héltnis ibernommen zu werden. Jedoch sei laut dem Bundesministerium fiir Arbeit diese
MaBnahme gut geeignet, um die WfbM inklusiver zu gestalten und hin zum ersten Arbeits-
markt zu 6ffnen. Durch die MaBBnahme koénnen auch die Betriebe die Beschéftigung von Men-
schen mit Behinderung kennenlernen und sich dieser Personengruppe 6ffnen (vgl. Bundesmi-
nisterium fiir Arbeit und Soziales 2008, 12). Durch den Wechsel in das HBfA gibt es fiir die
Beschiftigten dann die Mdglichkeit, sich weiterzuentwickeln. Dadurch konnten sie einen so-
zialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz erhalten und auch fiir den Betrieb bleibt die Be-
schiftigung des Menschen mit Behinderung in dieser MaBBnahme attraktiv, da die Kosten des

Lohns subventioniert werden.

4.2.3 Integrationsprojekte

In Integrationsprojekten, welche in § 132 SGB IX beschrieben werden, sind Menschen mit
und ohne Behinderung gemeinsam bei einem Arbeitgeber tétig. Der Anteil von Menschen mit
Schwerbehinderung muss zwischen 25 und 50 Prozent liegen. Ab einem Anteil von 40 Pro-
zent von Menschen mit Schwerbehinderung bekommt das Projekt den Status der Gemeinniit-
zigkeit und dadurch finanzielle Vorteile. Die Forderung wird durch die Mittel der Ausgleichs-
abgabe finanziert.

Durch Integrationsprojekte haben Menschen mit Behinderung die Moglichkeit, auf dem ersten
Arbeitsmarkt tétig zu sein. Die Unternehmen stehen in direkter Konkurrenz zu anderen Ange-
boten und miissen sich auf dem ersten Arbeitsmarkt behaupten. Integrationsprojekte stellen
eine Art Briicke zwischen WfbM und dem allgemeinen Arbeitsmarkt dar. Im Jahr 2010 wur-
den in 634 Integrationsprojekte ca. 8710 Menschen mit Schwerbehinderung beschiftigt (vgl.
Loeken/Windisch 2013, 71). Der aktuelle Teilhabebericht zeigt, dass die Zahl der Beschiftig-
ten mit Schwerbehinderung, die in Integrationsprojekten tdtig ist, jahrlich ansteigt — so waren
im Jahr 2014 schon 11.052 Beschiftigte im Rahmen dieser Maflnahme titig (vgl. Bundesmi-

nisterium fiir Arbeit und Soziales 2016b, 154). Besonders hédufig werden solche Integrations-
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projekte im Bereich Gastronomie und Hotelgewerbe durchgefiihrt (vgl. Loeken/Windisch
2013, 71).

Auch in Hamburg werden mehrere Integrationsprojekte fiir Menschen mit Behinderung ange-
boten, wie z.B. Haus5 Service gGmbH, Osterkus(s) gGmbH oder das Stadthaushotel (Freie
und Hansestadt Hamburg 2016, 0.S.).

4.2.4 Unterstiitzte Beschiiftigung

Eine weitere Mafinahme zur Forderung der beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinde-
rung ist die Unterstiitzte Beschéftigung (UB). Seit Dezember 2008 ist diese in § 38a SGB IX
geregelt. ,,Ziel der Unterstiitzten Beschéftigung ist, behinderten Menschen mit besonderem
Unterstiitzungsbedarf eine angemessene, geeignete und sozialversicherungspflichtige Be-
schiftigung zu ermoglichen und zu erhalten. Unterstiitzte Beschéftigung umfasst eine indivi-
duelle betriebliche Qualifizierung und bei Bedarf Berufsbegleitung* (§ 38a Abs.1 SGB IX).
Urspriinglich kommt das Konzept der UB aus den USA und nennt sich supported employ-
ment. Doose hat im Jahre 2006 eine umfassende Dissertation zu diesem Thema verfasst und
herausgefunden, dass sich die Maflnahme fiir Menschen mit unterschiedlichsten Behinde-
rungsarten bewihrt (vgl. Doose 2006, 114). Vor diesem Hintergrund ist die UB auch fiir den
Kreis der Werkstattbeschiftigten von hoher Relevanz. Zielgruppe fiir diese MaBBnahme sind
Menschen, denen die Werkstattberechtigung zugesprochen wurde, aber gleichzeitig das Po-
tential haben, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu arbeiten. Mit dieser Mallnahme soll der
steigenden Zahl von WfbM-Beschiftigten entgegengewirkt werden. Sobald die Person einen
Rechtsanspruch auf UB bekommt, hat sie kein Anrecht auf einen Platz in einer WfbM. Die
Aufnahme in die W{bM kann aber nur dann ausgeschlossen werden, wenn dem Betroffenen
im Rahmen der UB ein passgenauer Arbeitsplatz unter zumutbaren Bedingungen angeboten
wird (vgl. Kubek 2012, 55f.).

Die UB verfolgt den Grundsatz ,Erst platzieren, dann qualifizieren’. Sobald fiir den Beschaf-
tigten ein Platz auf dem allgemeinen Arbeitsplatz gefunden wurde, beginnt die individuelle
betriebliche Qualifizierungsmafinahme, die ca. zwei Jahre dauert. Wihrend und nach dieser
Zeit werden die Menschen mit Behinderung je nach Bedarf durch eine Arbeitsbegleitung un-
terstiitzt (vgl. BIH 2014, 261).

Angeboten wird die UB von den drei offiziellen Partnern des Integrationsfachdiensts in Ham-
burg. Die Partner haben sich auf verschiedene Arten von Behinderung spezialisiert, um ge-

zielter beraten zu konnen: ,ARINET’ begleitet und unterstiitzt vor allem Menschen mit psy-
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chischen und neurologischen Behinderungen, ,Ausblick’ unterstiitzt Menschen mit Kdrper-
und Sinnesbehinderungen und die ,Hamburger Arbeitsassistenz’ hilft Menschen mit Lern-
schwierigkeiten oder geistiger Behinderung im Rahmen der UB eine Anstellung auf dem ers-
ten Arbeitsmarkt zu finden und diese zu halten (vgl. Behorde fiir Arbeit, Familie und Integra-

tion 2016, 0.S.).

34



5 DAS FORSCHUNGSDESIGN

In den vorherigen Kapiteln wurde die Lebenslage von Menschen mit Schwerbehinderung né-
her beschrieben und auBerdem dargestellt, welche MaBnahmen es in Hamburg fiir den Uber-
gang aus einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt gibt. Im nun folgenden Teil dieser Arbeit
soll sowohl die in der Einleitung beschriebene multidimensionale Forschung ndher erldutert
als auch die Art der Durchfiihrung und das Auswertungsvorgehen beschrieben werden.

Da es in Hamburg mehrere MaBnahmen und Programme gibt, die den Ubergang von einer
Wi{bM auf den ersten Arbeitsmarkt fordern und begleiten, wird sich die Forschung auf die
MaBnahme des Hamburger Budgets fiir Arbeit spezialisieren. Diese MaBBnahme soll ndher
fokussiert werden, weil sie zum einen aus theoretischer Sicht sehr vielversprechend klingt und
zum anderen, weil inzwischen feststeht, dass die Mallnahme als Budget fiir Arbeit im neuen
Bundesteilhabegesetz verankert ist. Ein weiterer Grund fiir die Fokussierung ist, dass die Per-
sonen im Hamburger Budget flir Arbeit nicht mehr als Werkstattbeschéftigte tatig sind, son-
dern in einem sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhdltnis angestellt werden. Diese Art
von Teilhabe am Arbeitsleben ist fiir Menschen mit Behinderung erstrebenswert und bedeutet
fiir sie, die gleichen Rechte wie ihre Kollegen zu haben. Mit dieser MaBBnahme scheint beruf-
liche Inklusion — zumindest auf den ersten Blick — umsetzbar und soll aus diesem Grund ni-

her analysiert werden.

5.1 METHODIK

5.1.1 Soziale Arbeit und Qualitative Forschung

Auch in dem Bereich der angewandten Wissenschaften ist Forschung von groBer Bedeutung.
In einem Zitat {iber Kurt Lewin - einer der bedeutsamsten Pioniere der Psychologie - wird
dies gut verdeutlicht: ,,Lewin fand in der Sozialarbeit Tétige ziemlich unertrédglich, die in ei-
ner Diskussion auf Gemeindeebene ihre Aktivititen ausschlieBlich mit ihrer personlichen Ein-
schitzung dessen, was sie erreicht hatten, begriindeten, ohne ein Bediirfnis nach objektiven
Kriterien zu entwickeln® (Hart/Bond 2001, 27). Seiner Meinung nach sollte man versuchen,
mithilfe von Forschung aus der Praxis heraus soziale Wirklichkeiten verdndern (vgl. Schnei-
der 2009, 28). Aus diesem Grund soll die vorliegende Arbeit einen Beitrag zu der Forschung

der Sozialen Arbeit liefern. Da eine professionelle Soziale Arbeit vor allem in kommunikati-
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ven und interaktiven Lebensbereichen agiert, eignet sich hier besonders die qualitative Sozial-
forschung.

Soziale Arbeit setzt sich tiglich mit vielschichtigen und komplexen Problem- und Lebensla-
gen von Menschen, die ihren Alltag ohne Hilfen nur unzuldnglich bewiltigen konnen, ausei-
nander. Sozialarbeiter, die solche Hilfen entwickeln wollen und sich dabei an der Lebenswelt
der Klientel orientieren, brauchen hierfiir Analyseinstrumente, mit denen sie z.B. subjektive
Bewiltigungsmuster entdecken und festhalten konnen. Vor diesem Hintergrund werden in der
sozialpadagogischen Forschung oft qualitative Interviews bevorzugt, da so die Lebenslage der
Klientel besser aufgegriffen und nédher erforscht werden kann. Das Forschungsverfahren be-
fasst sich mit der sozialen Wirklichkeit und greift gleichzeitig praktische Problemlagen mit
auf, wie sie in dem Feld der Sozialen Arbeit vielschichtig vorkommen. Die Ergebnisse dieser
Forschung sind anwendungsorientiert, das bedeutet, dass sie nicht nur der Wissenschaft die-
nen, sondern handlungsweisend fiir die Interaktion zwischen Sozialarbeiter und der Klientel
sein kann. Durch die Ergebnisse einer qualitativen Forschung kann zudem eine Handlung
begriindbar gemacht werden, da durch sie, je nach Schwerpunkt der Forschung, grundlegende
Informationen iiber ein Praxisfeld, die dort agierenden Institutionen und die Klientel zur Ver-
figung gestellt werden (vgl. Schmidt-Grunert 2004, 12f.).

Ein weiterer Vorteil einer qualitativen Forschung ist, dass sie in ihrer Zugangsweise zu einem
,Problem’ deutlich offener und ,ndher dran’ ist und somit z.B. die Perspektive des Betroffe-
nen viel bildlicher und subjektiver dargestellt werden kann - als beispielsweise bei einer quan-
titativen Forschung. Aulerdem herrscht heutzutage eine Pluralisierung von Lebensstilen, d.h.
es gibt kaum noch einheitliche soziale Lebenswelten. Diese unterschiedlichen Stile miissen
zundchst durch qualitative Forschung beschrieben werden, um dann quantitativ weiterfor-
schen zu konnen. Attraktiv an qualitativer Forschung ist, dass sie immer zu neuen Erkenntnis-
sen im noch Unbekannten flihren kann (vgl. Flick/ Kardoff/ Steinke 2005, 17).

So versucht die im Rahmen dieser Masterthesis durchgefiihrte Forschung auch Kurt Lewins
Bedenken - dass eine Forschung, die nur Biicher hervorbringt, nicht geniigt — auszurdumen

(vgl. Lewin 1953, 280 zit. n. Schneider 2009, 28).

5.1.2 Das Problemzentrierte Interview

Als Interviewform wird das Problemzentrierte Interview gewihlt, welches Andreas Witzel in
den achtziger Jahren geprigt hat. Diese Interviewform ldsst den Befragten moglichst viel von

sich aus zu Wort kommen, ist aber dennoch auf eine spezifische Fragestellung zentriert. Die
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explizite Problemstellung wird vor der Durchfiihrung der Interviews entwickelt, sodass das

offene Gesprach durch einen Leitfaden gegliedert ist. So ist der Leitfaden nicht mit einem

strukturierten Fragebogen zu vergleichen, sondern dieser gibt dem Forscher die Moglichkeit,
sein Hintergrundwissen thematisch zu organisieren und kontrolliert an den Forschungsgegen-
stand heranzutasten (vgl. Witzel 1985, 227f.).

Insgesamt eignet sich das problemzentrierte Interview gut, um mehrere Personen zu einem

bestimmten gesellschaftlichen Problembereich zu befragen. Zudem werden die Aussagen der

Interviewten jeweils in zwei verschiedenen Perspektiven betrachtet: Zum einen sind die sub-

jektiven Aussagen von Bedeutung und zum anderen wird versucht, auch allgemein giiltige

gesellschaftliche Verhaltensmuster zu entdecken (vgl. Witzel 1982, 67ft.). Es geht um ,,indi-
viduelle und kollektive Handlungsstrukturen und Verarbeitungsmuster gesellschaftlicher Rea-
litat™ (Witzel 1982, 67). Im Zuge dieser Masterarbeit wird dabei das Problem der Integration
auf dem ersten Arbeitsmarkt beim Ubergang von einer WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt
fokkussiert. In diesem Problembereich des Ubergangs sollen die zu Interviewenden ihre Per-
spektive darlegen. Da sich das problemzentrierte Interview sehr gut eignet, um die befragten

Personen zu argumentativen und beurteilenden Aussagen zu leiten, konnen durch mehrere

Interviews auch gesellschaftliche Verhaltensmuster zu diesem Themenbereich entdeckt wer-

den. ,Damit konnen latente Wahrnehmungs- und Deutungsmuster der relevanten Ak-

teur_innen erschlossen werden, die sich im Besonderen in habitualisierten Einstellungen und

Mentalitdten niederschlagen, sodass Vorurteile, Wertvorstellungen, stereotype Motive etc.

rekonstruierbar werden® (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2013, 20).

Im Interview ist nicht die gesamte Biografie der zu befragenden Person interessant, sondern

nur biografische Elemente, die auch fiir die Beantwortung der Problemstellung, also die In-

tegration auf den ersten Arbeitsmarkt von Werkstattbeschéftigten, von Relevanz sind.

Das problemzentrierte Interview ist durch drei Prinzipien gekennzeichnet:

1. Die Problemzentrierung: Das Forschungsthema und die Fragestellungen miissen einge-
grenzt sein (vgl. Witzel 1985, 230).

2. Die Gegenstandsorientierung: Der Forschende sollte mdglichst unvoreingenommen die
Forschung betreiben und versuchen, die Besonderheiten des Untersuchungsfeldes festzu-
halten (vgl. Witzel 1985, 232).

3. Die Prozessorientierung: Die Erhebungs- und Auswertungsphase sollte sténdig reflektiert
werden, um mdgliche Neuerungen mit in den Forschungsprozess aufnehmen zu kdnnen

(vgl. Witzel 1985, 233).
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Der Forscher muss wéhrend des Interviews auf der einen Seiten den vom Erzéhler selbst ent-
wickelten Erzéhlstrang verfolgen und auf der anderen Seite gleichzeitig an den richtigen Zeit-
punkten Nachfragen stellen. Er muss entscheiden, an welchen Stellen im Laufe des Interviews
ein Thema vertieft werden soll, sodass er seinem problemzentrierten Interesse ndherkommen
kann (vgl. Witzel 1985, 236f.). Dazu wurde im Rahmen dieser Arbeit ein Leitfaden entwor-
fen, der die Leitfragen, aber auch Unterthemen zu der jeweiligen Frage enthélt, damit diese
bei Bedarf vertieft werden koénnen.

Bei einem problemzentrierten Interview werden die erfragten Daten mit Einverstdndnis des
Befragten aufgenommen und im Anschluss transkribiert (vgl. Schmidt-Grunert 2004, 41f.).
Dieses Verfahren wurde auch fiir die Masterthesis genutzt — im Anhang befinden sich zum
einen die Transkripte der Interviews und zum anderen das Muster von der in der Praxis ge-
nutzten Einverstdndniserkldrung (sieche Anhang: ,Einverstdndniserkldrung (Muster)’ und
, Transkripte’).

Insgesamt besteht ein qualitatives Interview meist aus einem Kurzfragebogen, einem Leitfa-
den, einer Tonbandaufzeichnung und einem Postskriptum. Der Kurzfragebogen kann entwe-
der zu Beginn oder zum Ende des Interviews durchgefiihrt werden und dient der Aufnahme
von statistischen Daten, wie z.B. dem Alter des Interviewten. In einem Postskriptum werden
nach dem Interview Eindriicke festgehalten, die die Tonbandaufnahme nicht wiedergeben
kann, z.B. wie die Kontaktaufnahme erfolgte (vgl. Witzel 1985, 236f.). Im Anhang dieser
Masterthesis befinden sich die verschiedenen Kurzfragebogen und Leitfaden, die bei der
Durchfiihrung der Interviews eingesetzt wurden (siche Anhang: ,Kurzfragebdgen und Leitfa-
den’). Es gibt fiir jede Zielgruppe (Arbeitgeber, Jobcoach und Beschéftigter) einen spezifi-
schen Leitfaden. Zudem beinhaltet der Leitfaden fiir Fall 1 noch andere Aspekte bzw. Frage-
stellungen als die Leitfdden fiir Fall 2 und 3. Somit wurden insgesamt sechs verschiedene

Leitfdden entwickelt.

5.1.3 Methodische Vorgehensweise

Diese Masterarbeit orientiert sich an dem Schema von Mayring, bei welchem das problem-
zentrierte Interview in fiinf Phasen unterteilt werden kann (vgl. Mayring 2002, 70f.):

1. Problemanalyse: Diese wurde bereits in den ersten Kapiteln dieser Ausarbeitung durch-

gefiihrt, indem die aktuelle Lage von Menschen mit Behinderung und die verschiede-

nen Mallnahmen zur Integration auf den ersten Arbeitsmarkt ndher dargestellt wurden.

2. Leitfaden-Konstruktion: Mithilfe des Hintergrundwissens durch die Problemanalyse
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wurde fiir jede Zielgruppe ein Leitfaden entworfen (siche Anhang: ,Kurzfragebogen
und Leitfiden’). Beim Entwerfen der Leitfdden wurden die im vorherigen Abschnitt
beschriebenen Prinzipien eines problemzentrierten Interviews beachtet und miteinge-
bracht.

3. Pilotierung: Jeder Leitfaden wurde getestet, indem ein Probeinterview mit jeder Ziel-
gruppe stattgefunden hat. Durch die Pilotierung konnten noch einige Verbesserungen
eingefiigt werden (z.B. Anderung von Formulierungen oder Hinzufiigen einzelner
Fragen) und die interviewende Person wurde dadurch fiir die folgenden Befragungen
geschult und vorbereitet.

4. Interviewdurchfithrung: Insgesamt wurden neun Interviews — drei Fille mit jeweils drei
verschiedenen Sichtweisen — durchgefiihrt. Nach der Durchfiihrung wurden die Inter-
views nach den Transkriptionsregeln nach Kuckartz (vgl. Kuckartz 2014, 136ff.)
transkribiert und anonymisiert. Die Transkriptionsregeln sind wichtig, um die Tran-
skripte einheitlich zu erstellen (vgl. Ful/Karbach 2014, 18). Im Anhang dieser Arbeit
sind die Transkriptionsregeln und die Transkripte der Interviews zu finden (siche An-
hang: ,Transkriptionsregeln’ und , Transkripte’).

5. Auswertungsphase: Im letzten Schritt wurden alle Interviews ausgewertet und das ge-
samte Material analysiert. Auf das Auswertungsvorgehen wird nach der Beschreibung
des Interviewsettings kurz noch niher eingegangen. Die Forschungsergebnisse und die

Diskussion dieser, sind in den darauffolgenden Kapiteln zu lesen.

5.2 INTERVIEWPARTNER- UND SETTING

»Qualitative Forschung zielt auf das Besondere* (Helfferich 2009, 173). So stellt sich die Fra-
ge, ob bzw. wie das Allgemeine im Besonderen zu entdecken ist oder auch nicht. Die Stich-
probe im Rahmen dieser Masterthesis beinhaltet die Durchfiihrung von neun qualitativen In-
terviews. Es werden dabei die drei bereits genannten Zielgruppen befragt: Personen mit einer
Schwerbehinderung, die Jobcoachs und die (potentiellen) Arbeitgeber. Jeweils eine Person
aus jeder Zielgruppe (Eine Person mit Schwerbehinderung, ein Jobcoach und ein Arbeitgeber)
wird zu einem Fall zusammengefasst. Durch die Befragung der drei Zielgruppen wird ein
multidimensionaler Blick auf das Thema berufliche Inklusion von Menschen mit Schwerbe-
hinderung in Hamburg gegeben. Da im Forschungsteil die Malnahme des Hamburger Bud-

gets fiir Arbeit ndher untersucht wird, wurden nur Personen mit Schwerbehinderung ausge-
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wahlt, die sich in dieser MaBlnahme befinden bzw. diese anstreben. AuBlerdem wurden die
Teilnehmer, soweit wie moglich, repriasentativ ausgewéhlt (z.B. Alter, Geschlecht, Branche,
Behinderung).

Die Akquise der Interviewteilnehmer gestaltete sich durchaus schwieriger als gedacht. Das lag
vor allem daran, dass fiir den multidimensionalen Blick immer alle drei Zielgruppen befragt
werden sollten. Oftmals erkldrten sich aber nur zwei von drei Parteien fiir ein Interview bereit,
wodurch der Aspekt des multidimensionalen Blicks verloren gegangen wire. Aus diesem
Grund dauerte die Akquise von passenden Interviewpartnern erheblich ldnger als geplant.

Der groBite Teil der Interviews wurde in den tridgerinternen Rdumen durchgefiihrt - in einigen
Fillen aber auch bei den Arbeitgebern vor Ort oder in 6ffentlichen Raumen. Letztendlich sind

die drei folgenden Fallkonstruktionen entstanden:

Fall 1

Fiir den ersten Fall wurde ein Beschéftigter (Herr A.) interviewt, der bisher in einer Werkstatt
fiir behinderte Menschen gearbeitet hat, nun auf den ersten Arbeitsmarkt wechseln mochte
und der sich fiir eine Arbeitsstelle im Hamburger Budget fiir Arbeit interessiert. Diese Person
ist ménnlich, 41 Jahre alt und hat eine Lernbehinderung. Bisher war er hauptsédchlich im Gar-
ten- und Landschaftsbau im Rahmen der W{bM titig. Aktuell ist er arbeitssuchend.

AuBerdem wurde der dazugehorige Jobcoach befragt. Da der Beschiftigte gerade erst einem
neuen Jobcoach iibergeben wurde, wurde stattdessen der Jobcoach interviewt, der explizit fiir
Beratung und Akquise zusténdig ist. Bei diesem Jobcoach war der Beschéftigte in der Bera-
tung und er ist dafiir zustindig, dem Interessenten eine geeignete Arbeitsstelle auf dem ersten
Arbeitsmarkt zu akquirieren.

Zuletzt wurde noch ein potentieller Arbeitgeber interviewt. Dieser beschéftigt bereits einen
Arbeitnehmer im HBfA und hitte noch einen weiteren Arbeitsplatz im HBfA zu besetzen.

Herr A. ist ihnen noch nicht bekannt.

Fall 2

Fiir den zweiten Fall wurde eine Arbeitnehmerin (Frau B.), die seit ca. einem halben Jahr im
Rahmen des Hamburger Budgets fiir Arbeit tdtig ist, interviewt. Die Arbeitnehmerin ist 39
Jahre alt, hat eine geistige Behinderung und arbeitet als Hauswirtschaftlerin in einem Wohn-

haus. Zuvor war sie lange in einer Werkstatt fiir behinderte Menschen titig.
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Zudem wurde der Jobcoach, der die Arbeitnehmerin begleitet, interviewt. Der Jobcoach kennt
die Beschiftigte bereits iiber zwei Jahre, da sie vorher schon auf einem ausgelagerten Werk-
stattarbeitsplatz titig gewesen ist und auch durch sie begleitet wurde.

Um alle Perspektiven zu erfassen, wurde auch hier der Arbeitgeber interviewt. In diesem Fall
gestaltete es sich als schwierig, den richtigen Ansprechpartner ausfindig zu machen. Die di-
rekte Anleitung vor Ort konnte zwar die Aufgaben, Leistung und das Verhiltnis zu Kollegen
beurteilen, aber kennt sich wenig mit den strukturellen Hintergriinden aus. Aus diesem Grund
wurde entschieden, stattdessen die Bereichsleitung zu interviewen, die an der Einstellung von

der Arbeitnehmerin maBgeblich beteiligt gewesen ist.

Fall 3

Fiir den dritten Fall wurde ein Arbeitnehmer (Herr C.) befragt, der bereits seit iiber zwei Jah-
ren im Hamburger Budget fiir Arbeit ist. Der Arbeitnehmer ist 49 Jahre alt, hat eine psychi-
sche Behinderung und arbeitet als Servicekraft in einem Restaurant. Dieses Restaurant ist
gleichzeitig ein Integrationsunternehmen, in welchem viele Menschen mit einer Behinderung
tatig sind. Die befragte Person ist jedoch dort iiber das Hamburger Budget fiir Arbeit als nor-
maler Arbeitnehmer angestellt.

AuBlerdem wurde der Jobcoach, der den Arbeitnehmer begleitet, interviewt. Der Jobcoach
fiihrt diese Begleitung seit ca. einem halben Jahr durch. Vorher wurde der Arbeitnehmer von
einer anderen Person begleitet.

Auch hier wurde der dazugehorige Arbeitgeber befragt. Durch seine Position als Betriebsleiter
konnte er zum einen die strukturellen Fragen zum Hamburger Budget fiir Arbeit beantworten.
Zum anderen steht er auch regelméBig personlich mit Herrn C. im Austausch, sodass er auch

dessen Kompetenzen etc. beurteilen kann.

5.3 AUSWERTUNGSVORGEHEN

Die problemzentrierten Interviews sind nach der Transkription mithilfe der qualitativen In-
haltsanalyse nach Mayring ausgewertet worden. Ziel einer Inhaltsanalyse ist, dass transkri-
bierte Material zu analysieren und den Inhalt der Kommunikation zusammenzufassen. Gene-
rell existiert keine allgemeingiiltige Definition fiir den Begriff Inhaltsanalyse und so wird er je

nach Autor und dessen Interessen bzw. Arbeitsgebieten sehr unterschiedlich definiert (vgl.
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Mayring 2015, 11ff.). Mayring fasst die Ziele einer Inhaltsanalyse, an denen sich diese Aus-

arbeitung orientiert, wie folgt zusammen:

» Sie will ,,Kommunikation analysieren* (Mayring 2015, 13).

» Sie will ,fixierte Kommunikation analysieren* (Mayring 2015, 13). Das bedeutet, dass die
Kommunikation in irgendeiner Weise protokolliert sein muss. In diesem Fall sind die In-
terviews transkribiert worden und somit ist die Kommunikation , fixiert’.

» Sie will ,,dabei systematisch vorgehen* (Mayring 2015, 13). Im Gegensatz zu einem
Grofteil von hermeneutischen Verfahren richtet sich die qualitative Inhaltsanalyse gegen
die freie Interpretation.

» Sie will ,,dabei also regelgeleitet vorgehen™ (Mayring 2015, 13). Die Analyse der Kom-
munikation verlduft nach Regeln, wodurch das Verfahren nachvollziehbar und tiberpriif-
bar wird.

» Sie will ,,dabei auch theoriegeleitet vorgehen (Mayring 2015, 13). Das Interviewmaterial
wird nach einer theoretisch beschriebenen Fragestellung analysiert. Die Ergebnisse der
Analyse werden mit den bereits bekannten theoretischen Hintergriinden verkniipft und
weiterentwickelt.

» Sie will ,,das Ziel verfolgen, Riickschliisse auf bestimmte Aspekte der Kommunikation zu

ziehen* (Mayring 2015, 13).

Mayring beschreibt, dass seine Analyse sich nicht nur auf den Inhalt von Kommunikation
bezieht, sondern auf verschiedene Kategorien. Daher wire laut dem Autor der Begriff , kate-
goriengeleitete Textanalyse* (Mayring 2015, 13) noch treffender.

Insgesamt gibt es nach Mayring die drei folgenden Grundformen des Interpretierens: ,,Zu-
sammenfassung, Explikation und Strukturierung® (Mayring 2015, 67). Bei der Zusammenfas-
sung werde das vorhandene transkribierte Material so weit reduziert, dass nur noch die we-
sentlichen Inhalte bestehen blieben. Nach der Reduzierung und Abstraktion bliebe dann ein
iiberschaubarer Corpus, der das Grundmaterial wiederspiegele (vgl. Mayring 2015, 67). Die
Explikation hitte das Ziel, dass zu einzelnen Textabschnitten, die nicht verstdndlich sind, zu-
satzliche Informationen recherchiert werden wiirden. Durch die Ergéinzung des Materials soll-
te das Verstidndnis erweitert und die Textstelle néher erldutert werden (vgl. Mayring 2015,
67). Bei der Strukturierung wiirden mithilfe von vorher festgelegten Kriterien einige ausge-
wihlte Aspekte aus dem Transkript herausgefiltert werden (vgl. Mayring 2015, 67).

Alle drei Grundformen des Interpretierens sind bei der Auswertung der Interviews zum Ein-

satz gekommen. Zunéchst wurde das transkribierte Material eingegrenzt, da in den Transkrip-
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ten einige Textstellen fiir die vorliegende Forschungsarbeit unbedeutend sind. Nach der inten-
siven Durchsicht des gewonnenen Grundmaterials wurden Kategorien fiir die Auswertung
gebildet. Da durch die Ausarbeitung des Theorieteils bereits vor dem Fiihren der Interviews
ein umfassendes Vorwissen bestand und auflerdem beim Fiihren der Interviews ein Leitfaden
angewendet wurde, entstanden die Kategorien hauptsidchlich deduktiv. Auf diese Weise lieBen
sich allerdings zu viele Kategorien bilden, sodass diese im Anschluss zu sechs Oberkategorien
zusammengefasst wurden. Auf diese Weise wurden gewisse Ordnungskriterien aufgestellt
und das Material anhand dieser beurteilt. Um die relevanten Textstellen den passenden Kate-
gorien zuzuordnen, wurden diese mithilfe von verschiedenen Farbcodes markiert. Eine Art
Kodier-Leitfaden, aus dem ersichtlich wird, welche Inhalte welcher Kategorie zugeordnet
wurden, befindet sich im Anhang dieser Master-Thesis (siche Anhang: ,Kategorienentwick-

lung fiir die Auswertung der Interviews’).
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6 FORSCHUNGSERGEBNISSE

6.1 DER WEG AUS WERKSTATT AUF DEN ERSTEN ARBEITS-
MARKT

Fall 1

Herr A. hat eine Lernbehinderung, ist bisher noch arbeitssuchend und in der Werkstatt fiir
behinderte Menschen beschéftigt. Er interessiert sich filir eine Arbeitsstelle im Hamburger
Budget fiir Arbeit und hat sich bereits vom Rehabilitationstréger intensiv beraten lassen.

Der Jobcoach, der seine Beratung durchgefiihrt hat, berichtet, dass Herr A. schon ldanger bei
einer Kooperation des Tréagers arbeitet, aber dort mit seinem Arbeitsplatz nicht mehr zufrie-
den gewesen ist (vgl. Fall 1, JC, Z. 314-318). Auch Herr A. selbst erzéhlt, sich zum einen an
seinem alten Arbeitsplatz im Rahmen der WfbM nicht mehr wohl gefiihlt zu haben (vgl. Fall
I, AN, Z. 1129) und zum anderen das Ziel zu haben, sich personlich weiterzuentwickeln. Aus
diesen Griinden mdochte er aus der WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt wechseln. Die vorheri-
ge Arbeit hitte ihm zwar Spall gemacht (vgl. Fall 1, AN, Z. 1080; 1088-1090), aber inzwi-
schen wiisste er, dass ,,es nicht alles ist, was man erreichen kann* (Fall 1, AN, Z. 1081-1082).
Er erklidrt, dass er jetzt einen Punkt erreicht hat, an dem er neue Erfahrungen machen mochte.
,Zum Beispiel wie eine Waage, du stehst hier oben und pendelst dich irgendwann mit den
Schwdcheren ein und kommst nicht weiter. So war das bei mir, dass ich gemerkt habe, dass
ich nicht mehr da oben stehe, sondern da. Und dann habe ich gesagt, dass ich mal was Neues
lernen muss* (Fall 1, AN, Z. 1083-1086). Der Jobcoach fiigt hinzu, dass Herr A. zum einen
nicht mehr unter der padagogischen Aufsicht in einer Gruppe arbeiten wollte und zum ande-
ren mehr Normalitit in sein Leben bringen wollte (vgl. Fall 1, JC, Z. 390-392).

Herr A. hat durch die regelmaBig stattfindenden Hilfeplangespriache von der Moglichkeit, auf
den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln, erfahren und sich dann entschieden, die Beratung auf-
zusuchen (vgl. Fall 1, AN, Z. 1094-1097). Da er sich zu diesem Zeitpunkt auch in seiner Ar-
beitsgruppe der WfbM nicht mehr wohlfiihlte, weil es Konflikte mit dem Gruppenleiter gege-
ben hat, verstirkte das seine Motivation auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln (vgl. Fall 1,
AN, Z. 1127-1130; 1145-1147). Der Jobcoach berichtet an dieser Stelle, dass die Sozialpada-
gogin, die fiir Herrn A. zustindig gewesen ist, den Kontakt fiir die Beratung hergestellt hat
(vgl. Fall 1,JC, Z. 318-319).

Die berufliche Tatigkeit nimmt fiir Herrn A. inzwischen wieder einen wichtigen Stellenwert
ein. Er erklért, dass er zundchst {iberhaupt nicht mehr arbeiten wollte, da er sauer auf seinen

vorherigen Gruppenleiter gewesen ist. ,,/ch musste da erst einmal driiber nachdenken und (...)
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driiber abschalten und das ist einfach so (.)“ (Fall 1, AN, Z. 1192-1193). Jetzt mdchte er aber
wieder arbeiten (vgl. Fall 1, AN, Z. 1193). Allerdings mdchte er erst mit einer halben Stelle
starten und sich dann steigern. ,,Wenn ich jetzt mit Vollzeit starten wiirde, wdre ich erst ein-
mal iiberfordert werden® (Fall 1, AN, Z. 1248-1249).

In der Beratung vom Triger hat Herr A. dann beschrieben, in welchem Bereich er gerne auf
dem ersten Arbeitsmarkt titig sein wiirde. Fiir ihn stand fest, dass er gerne wieder im Garten-
und Landschaftsbau arbeiten mochte, da er aus diesem Bereich auch die meisten Erfahrungen
mitbringt (vgl. Fall 1, AN, Z. 1159-1161). Die Erfahrungen des Jobcoach zeigen, dass sich in
diesem Tatigkeitsfeld recht gut Arbeitsstellen finden lassen. Die Schwierigkeit bei Herrn A.
ist, dass er auch in diesem Bereich noch spezielle Anforderungen an seinen Arbeitsplatz hat.
So mochte Herr A. gerne im Gemiisebau arbeiten und legt dabei auch groBBen Wert auf Nach-
haltigkeit. Auch dass der Interessent auflerhalb von Hamburg leben und arbeiteten mochte,
macht die Akquise komplizierter (vgl. Fall 1, JC, Z. 473-482).

Herr A. hatte frither schon einmal ein Praktikum in einem Gértnereibetrieb auf dem ersten
Arbeitsmarkt absolviert, das ihm sehr gefallen hat. Dort wurde er nicht iibernommen, weil
ihm gewisse Qualifikationen gefehlt haben (Fall 1, AN, Z. 1222-1225). Herr A. selbst vermu-
tet inzwischen ,,also ich glaube, die hatten nur einen billigen Praktikums, also die brauchten
mich schon, sage ich mal, weil es in der Hochsaison war aber (..) weil Praktikanten kosten ja
kein Geld* (Fall 1, AN, Z. 1226-1227). Aus diesem Grund ist er froh, dass er jetzt Unterstiit-
zung bei der Arbeitsplatzsuche erhélt. Herr A. berichtet, dass ithm kiirzlich von seinem
Jobcoach schon eine potentielle Stelle in einem Blumenladen angeboten worden sei (vgl. Fall
1, AN, Z. 1306-1308). Er merkt an, dass es hilfreich ist, wenn ihm auch mal jemand sagt, dass
er jetzt was tun muss bzw. ihn motiviert, da ihm das alleine oft schwerfallt (vgl. Fall 1, AN, Z.
1318-1321).

Da Herr A. in der Beratung auch erwéhnte, dass er gerne Fahrrdder repariert und es in diesem
Bereich eine offene Arbeitsstelle gab, hat Herr A. bereits ein Vorstellungsgesprach auf dem
ersten Arbeitsmarkt gehabt (vgl. Fall 1, JC, Z. 488-493). Dieses hat er insgesamt als positiv
erlebt, aber auch gemerkt, dass es sich von dem zweiten Arbeitsmarkt unterscheidet, da dort
z.B. ,.ein paar Fangfragen® (Fall 1, AN, Z. 1328) gestellt worden sind. Herr A. schildert, dass
er zu diesem Zeitpunkt einfach personlich noch nicht bereit gewesen ist (vgl. Fall 1, AN, Z.
1323-1333). ,,Und jetzt ist das einfach so, dass ich richtig Arbeit brauche, dass mir richtig die
Decke auf den Kopf fdillt“ (Fall 1, AN, Z. 1336-1338).

Im Fall von Herrn A. muss jetzt Akquise betrieben werden, um ihm eine geeignete Arbeits-

stelle anbieten zu konnen. Herr A. mochte sich selber an der Akquise beteiligen, da er sich im
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Garten- und Landschaftsbereich gut auskennen wiirde (vgl. Fall 1, JC, Z. 658-660). Er wird
nun versuchen, einen ,,warmen Kontakt herzustellen fiir uns von der Akquise-Abteilung (.),
sodass er auch seinen Willen vor Ort zeigen kann® (Fall 1, JC, Z. 661-662). Als néchstes
wiirde dann der Triger mit dem Unternehmen in Kontakt treten, um ihnen mehr Informatio-
nen zu den Maflnahmen zu geben und sie iiber ihre Arbeit zu informieren. ,,Ansonsten ist es
so, dass Herr A. iiber sein Profil, was er in der Beratung mit uns erstellt hat (..), uns ein (.),
ein Geriist gegeben hat, in dem wir (.) einen passenden Arbeitsplatz suchen* (Fall 1, JC, Z.
668-671). Die Akquise kann dann auf ganz unterschiedlichen Wegen ablaufen (vgl. Fall 1, JC,
Z. 671-680).

Bei dem potentiellen Arbeitgeber im Fall 1 ist der Kontakt zum Unternehmen z.B. iiber pri-
vate Beziehungen zustande gekommen. Dieser private Kontakt ist dann auf den Chef des Un-
ternehmens zugegangen und hat gefragt, ob sie fiir diese Person ein Praktikum anbieten kon-
nen. Der Chef war fiir die Idee sehr offen und hat sich von dem Trager beraten lassen (vgl.

Fall 1, AG, Z. 5-11).

Fall 2

Die Arbeitnehmerin, Frau B., hat eine geistige Behinderung und aus diesem Grund einen
klassischen Lebenslauf fiir Menschen mit Behinderung. ,,4Also sie hat eine Behinderung von
Geburt an, und dadurch () war der Weg sozusagen schon ein bisschen gezeichnet™ (Fall 2,
JC, Z. 349-351). Nach Erwerb ihres Forderschulabschlusses hat sie andere Fordermalinah-
men, wie z.B. die unterstiitzte Ausbildungsvorbereitung, durchlaufen. ,,Dann hat sich eben
herausgestellt, dass sie nicht in der Lage ist, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tdtig zu wer-
den, sodass sie dann die Empfehlung von der, also fiir die Werkstatt bekommen hat*“ (Fall 2,
JC, Z. 354-356). Dort sei sie zunédchst im Bereich Garten- und Landschaftsbau tétig gewesen
und hat insgesamt iiber zehn Jahre in diesem geschiitzten Bereich gearbeitet. Der Jobcoach
bestitigt, dass sich viele Menschen den Schritt auf den ersten Arbeitsmarkt lange nicht zu-
trauen wiirden, weil sie Angst vor der Verdnderung hétten. Sie miissen ihre gewohnte Umge-
bung, die gewohnten Strukturen aufgeben und mit neuen Menschen, die keine Behinderung
haben, zusammenarbeiten. Vor allem das Thema Geld und die finanzielle Sicherheit spiele
dabei eine Rolle (vgl. Fall 2, JC, Z.). Es kommen Fragen auf, wie ,,was bedeutet das fiir
mich? Was verdndert sich da finanziell? Ist das tiberhaupt ein Vorteil, macht das Sinn fiir
mich? Oder verliere ich dann auch gewisse Privilegien® (Fall 2, JC, Z. 423-425).

Frau B. beschreibt als Grund fiir thren Wechsel auf den ersten Arbeitsmarkt: ,,Wir haben ein-

fach nur Arbeit gesucht (5). Genau, und wir haben Hilfe gekriegt dafiir und dann bin ich
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nachher dann auch dahingekommen* (Fall 2, AN, Z. 649-650). Hauptsichlich wollte Frau B.
ihre Arbeitslosigkeit beenden, in der sie seit dem Austritt aus der WfbM-MaBnahme steckte,
und wieder eine Tatigkeit ausiiben. Die berufliche Téatigkeit nimmt fiir sie einen hohen Stel-
lenwert ein (Fall 2, AN, Z. 691). Sie beschreibt, dass ihre ehemalige Betreuerin ihr bei diesem
Schritt geholfen hitte und dass die Arbeitssuche das hauptsidchliche Ziel der Betreuung gewe-
sen sei (vgl. Fall 2, AN, Z. 657-665). ,,Die hat das dann rausgesucht, rausgekriegt, dass es
sowas gibt*“ (Fall 2, AN, Z. 655-656).

Frau B. suchte daraufhin die Beratung des Rehabilitationstriagers auf (vgl. Fall 2, AN, Z. 669).
Sie wusste nicht genau, was sie machen wollte. Wichtig war ihr, dass die zukiinftige Arbeits-
stelle in der Ndhe zu ihrem Wohnumfeld liegt (vgl. Fall 2, AN, Z. 685-686) und es keine Ta-
tigkeit in einer klassischen WfbM ist (vgl. Fall 2, AN, Z. 702). ,,Es war auch nicht mehr so
schon da nachher, ne. Das Wohlgefiihl war da nachher nicht mehr und das ist ja auch wich-
tig, man muss sich ja wohlfiihlen* (Fall 2, AN, Z. 706-707). Aufgrund dieses Unwohlfiihlens
beendete Frau B. damals die Mallnahme und war darauthin fiir einige Jahre arbeitslos. ,,Es
gab ja auch nichts weiter. Wir wussten nicht, was es ansonsten noch gibt (..). Weil die nehmen
Jja nicht iiberall welche* (Fall 2, AN, Z. 696-697).

Durch die Beratung beim Rehabilitationstrager sei es zu einem Praktikum in einem Wohnhaus
gekommen, wodurch Frau B. einen neuen Arbeitsbereich ausprobieren konnte. Sowohl der
Jobcoach als auch der Arbeitgeber konnen nicht mehr beschreiben, wie der Kontakt damals
zustande gekommen sei (vgl. Fall 2, JC, Z. 546-547 und AG, Z. 4-6). Das Vorstellungsge-
sprach sei ganz normal und ohne Probleme verlaufen, ihre Betreuerin habe sie damals beglei-
tet. Durch die Unterstiitzung des Trigers hat Frau B. auf diese Weise zu ihrem Arbeitsplatz
auf dem ersten Arbeitsmarkt gefunden. ,,Dann hat sich eben schon herausgestellt, dass sie
sehr selbststindig arbeiten kann und (.) ja, auch wirklich sehr motiviert ist“ (Fall 2, JC, Z.
363-364). Frau B. hitte sich insgesamt nur einen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt
angeschaut und sei damit gleich zufrieden gewesen. ,,(...) Ja, das hat sich nachher so eingear-
beitet, ne. Wo ich dann nachher die ganzen Menschen da kennengelernt habe* (Fall 2, AN, Z.
737-738).

Der Jobcoach erklért, dass es unterschiedliche Wege gibe, um auf den ersten Arbeitsmarkt zu
wechseln. Zum einen kdnne man sich ganz allgemein beim Trdger beraten lassen und sich
iiber die verschiedenen Angebote informieren. Wenn sich nach der Beratung jemand fiir einen
Arbeitsplatz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt interessiere, wiirde abgeglichen werden, ob
der Interessent auf eine freie Arbeitsstelle passt. Wenn Interessent und Arbeitsplatz zusam-

menpassen wiirden, konnte es zu einem Praktikum kommen. Die andere Moglichkeit sei, dass
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der Interessent direkt eine Stellenausschreibung vom Triager entdecke und sich konkret auf
diese bewerben wiirde (vgl. Fall 2, JC, Z. 369-376). ,,Wir haben ja dieses Portfolio an Stel-
lenausschreibungen, an freien Arbeitspliitzen, die zur Verfiigung stehen und das versuchen
wir natiirlich, soweit es geht, rauszutragen* (Fall 2, JC, Z. 376-378). In den meisten Féllen
werden die Beschiftigten durch ihre Betreuer, z.B. aus den Wohngruppen oder der ambulan-
ten Betreuung, auf die Arbeitsplitze auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt aufmerksam gemacht
oder in manchen Fillen auch durch Reha-Berater weitervermittelt. In seltenen Fillen kimen
Interessenten auch durch Beratungsstellen, die den Tréger weiterempfohlen haben (vgl. Fall 2,
JC, Z.390-399).

Frau B. arbeitete fiir ca. fliinf Jahre als Hauswirtschaftshelferin in dem Wohnhaus im Rahmen
eines ausgelagerten Werkstattarbeitsplatzes, bis sie in das Hamburger Budget fiir Arbeit ge-
wechselt ist. Zundchst sei Frau B. von dem Wechsel noch nicht richtig tiberzeugt gewesen
und brauchte ihre Zeit, um sich auf den nichsten Schritt vorzubereiten. ,,Und sie hatte Angst
vor der ndchsten Hiirde, vor den Anforderungen, die ein wirklich richtiger Arbeitsplatz dann
mit sich bringt, weil man ja ein bisschen die Deckung verldisst (Fall 2, AG, Z. 51-53). Den
nichsten Schritt zu gehen, wurde ihr damals von dem Jobcoach vorgeschlagen, als die Mal3-
nahme des Hamburger Budgets fiir Arbeit aufkam. Es wurde {iberlegt, ,,welche Beschdftigten
dafiir in Frage kommen wiirden und wir haben uns das natiirlich sehr genau tiberlegt und
haben geguckt, wo sind wirklich Menschen, die einen Vorteil davon haben* (Fall 2, JC, Z.
445-449). Bei Frau B. stand fest, dass es ihr einen finanziellen Vorteil bringen wiirde und zum
anderen, dass ihr das Thema Selbststéndigkeit sehr wichtig war. Der Wechsel in das Hambur-
ger Budget fiir Arbeit biete den Menschen die Moglichkeit, unabhéngig vom Amt zu werden
(vgl. Fall 2, JC, Z. 451-456). Auch Frau B. bestitigt, dass der finanzielle Vorteil ihre grofite
Motivation fiir den Wechsel in das Hamburger Budget fiir Arbeit gewesen sei (vgl. Fall 2,
AN, Z. 954-956).

In Gespriachen wurden dann die Vor- und Nachteile besprochen, sowohl mit Frau B., aber
auch mit ihrer Mutter und der gesetzlichen Betreuung und im Anschluss auch mit dem Ar-
beitgeber (vgl. Fall 2, JC, Z. 458-467).

Der Arbeitgeber war bei dem Wechsel von Frau B. in das Hamburger Budget fiir Arbeit betei-
ligt und stand in dieser Zeit im regen Austausch mit allen Beteiligten. Frau B. zeigte fiir den
Wechsel die notige Motivation und iiberzeugte so auch den Arbeitgeber. ,,Sie hatte auf einmal

durch ihre neue Lebenssituation, hatte sie eine neue Energie. Und traute sich das zu. Und

dann haben wir gesagt, okay, dann machen wir das* (Fall 2, AG, Z. 60-62).
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Der Arbeitgeber kannte die MaBBnahme schon von einem Kollegen, der dafiir Werbung ge-
macht hat (vgl. Fall 2, AG, Z. 18-20). ,,Also die Bereichsleitung wusste zumindest, worum es
geht in dem Projekt (Fall 2, JC, Z. 473-474), was laut Jobcoach sehr hilfreich fiir die Umset-
zung gewesen sei. Der Arbeitgeber berichtet, dass der Kontakt beziiglich der Umsetzung des
Hamburger Budgets fiir Arbeit fast von beiden Seiten gleichzeitig kam (vgl. Fall 2, AG, Z.
41-45). Aber der letzte Anstofl kam dann von Seiten des Jobcoachs, sodass ,,wir gesagt ha-
ben, eigentlich miissen wir da jetzt mal was machen* (Fall 2, AG, Z. 36-37).

Alle Seiten erzdhlen in ihren Interviews, dass sich die Umsetzung nachher viel ldnger hinge-
zogen hat, als geplant, da bestimmte Zustimmungen gefehlt haben und es Probleme mit der
Einordnung in den Tarif gab. Am 1. Mai 2016 sei Frau B. dann durch die Unterstiitzung von
ihrem Jobcoach und dem Arbeitgeber als Arbeitnehmerin in dem Wohnhaus eingestellt wor-
den (vgl. Fall 2, AN, Z.911-912; AG, Z. 62-70; JC, Z. 488-493).

Frau B. selbst wiirde inzwischen grundsitzlich auch anderen Menschen mit Behinderung ra-
ten, sich einen Job auf dem ersten Arbeitsmarkt zu suchen. ,,(.) Wenn die das schaffen, (.)

warum nicht (Fall 2, AN, Z. 965).

Fall 3

Herr C. hatte frither mehrere Jahre auf dem ersten Arbeitsmarkt gearbeitet. Durch seine psy-
chische Behinderung sei er ab einem gewissen Zeitpunkt nicht mehr in der Lage gewesen,
dem Druck weiter Stand zu halten (vgl. Fall 3, AN, Z. 768-772).

,<Damals bin ich ja dann bei hier untergekommen, damit ich wieder arbeite* (Fall 3, AN, Z.
739-740). Fiir den Arbeitnehmer gab es keine Alternative auf dem ersten Arbeitsmarkt mehr,
sodass er in den geschiitzten Arbeitsbereich gewechselt sei. Dort arbeitete er zunéchst fiir ca.
sieben Jahre in der traditionellen WfbM, bis er den nichsten Schritt in Richtung ersten Ar-
beitsmarkt gegangen ist.

,Ja, erst einmal aus der Werkstatt hier in das Restaurant, weil die Werkstatt war mir zu
langweilig. Ich wollte wieder in die Gastronomie zurtick, nicht mehr Holz schnitzen. Ich habe
kein Bock mehr auf Holz schnitzen. Ich kann mir nicht vorstellen, ich und Holz schnitzen, jetzt
wo Sie mich kennengelernt haben, da kannst du sagen, dass mir langweilig werden konnte
oder? “ (Fall 3, AN, Z. 1350-1354). Als Motiv fiir den Wechsel von der W{fbM auf den ersten
Arbeitsmarkt spielte demnach zum einen Langeweile (vgl. Fall 3, AN, Z. 716) eine zentrale
Rolle und zum anderen konnte sich Herr C. nicht mit den dortigen Aufgaben identifizieren.
Der Arbeitnehmer schildert zudem, dass er schon beim Einmiinden in die WfbM das Ziel ge-

habt hétte, diese Mallnahme wieder zu verlassen und auf den ersten Arbeitsmarkt zuriickzu-
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kehren (vgl. Fall 3, AN, Z. 1105-1106). Grund fiir dieses Ziel sei, dass fiir Herrn C. der finan-
zielle und vor allem der gesellschaftliche Aspekt eine Rolle spiele: ,,Eine Geldfrage und auch
Egofrage, ich wollte wieder (hustet) normal sein. Weil ich wollte nicht durchdrehen, wie die
Anderen® (Fall 3, AN, Z. 1124-1125). Fiir Herrn C. sei es wichtig, wieder zu der Gesellschaft
dazuzugehdren und fiir ihn ist Arbeit ein Kriterium, um diese Zugehorigkeit und Normalitét
wieder zu erlangen. Herr C. sehe in der WfbM eine Art Sackkasse, in der er sich nicht weiter-
entwickeln konne. ,,Da bin ich ganz ehrlich und auch eine (..) ich sage mal, ich wollte nicht
so enden, dass ich dauerhaft in der Werkstatt bleibe. Weil, also ich habe nichts gegen Leute in
der Werkstatt, iiberhaupt nicht. Aber ich wollte gerne wieder ein vollwertiges Mitglied der
Gesellschaft sein, weil ich es vorher schon mal war* (Fall 3, AN, Z. 1110-1114). Bei Herrn C.

spielten also verschiedene Motive eine Rolle, die ihn dazu bewegt haben, auf den ersten Ar-
beitsmarkt zu wechseln. Im Interview wird deutlich, dass ihm die Zugehorigkeit zur Gesell-
schaft, also die Teilhabe, am wichtigsten ist. Hinzu kommt, dass die dortige Arbeit nicht sei-
nen Interessen entspricht und nur wenig Entgelt verdient werden kann.

Auch im weiteren Verlauf des Interviews wird deutlich, dass die Erwerbstétigkeit fiir Herrn C.
einen sehr wichtigen Platz im Leben einnimmt. Die Erwerbstitigkeit sei vor allem fiir seine
Selbstbestitigung wichtig (vgl. Fall 3, AN, Z.780). ,,Ich bin hingekommen in das Restaurant,
also das haben die Chefs auch gesagt, als graues Mduschen (.). Und weggegangen bin ich
aus dem Restaurant als eine kleine Personlichkeit“ (Fall 3, AN, Z. 784-786).

Nachdem Herr C. sich dazu entschlossen hatte, von der WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt zu
wechseln, sei alles sehr schnell gegangen. Er habe sich mit Unterstiitzung von seinem
Jobcoach bei nur einem Betrieb vorgestellt. Herr C. konnte dort schnell mit seinen vorherigen
beruflichen Erfahrungen iiberzeugen. Beim Vorstellungsgesprach gab es keine Probleme bzw.
Barrieren, sondern es wurde sich nur in einem kurzen Gespréich ausgetauscht (vgl. Fall 3, AN,
Z. 812-829). ,, Weil der Fachdienst hatte schon vorher, also ich musste noch kurz meinen Le-
benslauf vorlegen, hatte er alles vorbereitet, ihm vorgelegt, bin ich, habe ich ein paar Worte
gewechselt mit dem Chef des Restaurants, dem war ich gleich sympathisch, also da war
gleich eine Wirme (.), Sympathie da* (Fall 3, Z. 834-837).

Auch der Jobcoach bestitigt, dass keine wirklichen Erfahrungen bei der Arbeitsplatzsuche
gemacht worden sind (vgl. Fall 3, JC, Z. 485-488). Herr C. hitte direkt im Restaurant ange-
fangen zu arbeiten und sei von den Fachkriften vor Ort eingearbeitet worden. Zunéchst hétte
er dort einige Jahre im Rahmen eines ausgelagerten Werkstattarbeitsplatzes gearbeitet und
sich dort immer weiterentwickelt, was sich auch in seinem Werkstattentgelt gezeigt hat: ,, Am

Anfang war ich bei 250 und geendet bin ich bei knapp 400 Euro, also Werkstatt. Das ist ein

50



relativ hohes, also 410 Euro waren das, also das ist ein hohes Gehalt, fiir Werkstattverhdlt-
nisse war das nicht schlecht“ (Fall 3, AN, Z. 962-964).

Der Arbeitgeber schildert, dass Herr C. sich zum Schluss so gut entwickelt hétte, dass er ihm
eine Stelle im HBfA anbot. Herr C. wurde dann iiber die MaBBnahme aufgeklért und war sehr
interessiert (vgl. Fall 3, AG, Z. 71-73, 81-83). Da der Betrieb ein Integrationsunternehmen ist,
bei dem viele Menschen mit Handicaps arbeiten, ist der Arbeitgeber stirker auf die Zielgrup-
pe Menschen mit Behinderung eingestellt, als andere Unternehmen es sind (vgl. Fall 3, AG,
7.1-9). Der Betriebsleiter erklért ,,die Leute werden gefragt, ob sie das gerne machen méch-
ten. Ob sie dazu Interesse haben, sich auch ein bisschen fiir sich weiterzuentwickeln, ist ja
auch eine personliche Entwicklungsstufe fiir jeden Mitarbeiter, mit eigener Verantwortung
wieder ein bisschen mehr (Fall 3, AG, Z. 78-81). Von Seiten des Jobcoachs wird erklért,
dass Herr C. schon im Rahmen der Modellphase - als die MaBBnahme zunichst nur fiir ein Jahr
getestet werden sollte - in das HBfA iibernommen wurde. Da das Integrationsunternehmen
eng mit Trigern der beruflichen Rehabilitation zusammenarbeitet, sollte das Restaurant mit
gutem Beispiel vorangehen und Menschen mit Behinderung die Chance geben, diese Mal-
nahme zu testen (vgl. Fall 3, JC, Z. 442-448). ,,Und dann haben die Herrn C. ausgesucht, weil
er eigentlich schon am lingsten dabei war* (Fall 3, JC, Z. 449-450).

Herr C. entschied sich, in das HBfA zu wechseln und sei damit noch mehr in Richtung ersten
Arbeitsmarkt gegangen. Herr C., der Jobcoach und der Arbeitgeber sind alle der Meinung,
dass dies die richtige Entscheidung gewesen und Herr C. auf dem ersten Arbeitsmarkt gut
aufgehoben sei (vgl. Fall 3, AN, Z. 1256-1259 und Fall 3, JC, Z. 609-615). ,,lhm geht es gut
dabei, hat zwar mal Hohen und Tiefen, aber zurzeit im Grunde macht er das gut (Fall 3, AG,
Z. 83-84).

Insgesamt sei der Fall, wie Herr C. zu einem Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt ge-
kommen ist, eher ungewohnlich. Im Normalfall wiirden die Interessenten zunichst zu einer
Erstberatung gehen, auf die sie entweder durch ihre Gruppenleiter der WfbM aufmerksam
gemacht worden seien oder die Interessenten hitten eine Stellenausschreibung gesehen, auf
die sie sich bewerben mochten. Eine andere Mdglichkeit sei, dass die Interessenten von extern
oder von anderen Trigern kommen. Manche seien vorher auch noch nie im Rahmen der
W1bM beschiftigt worden (vgl. Fall 3, JC, Z. 420-429).

Im Erstgesprach werde dann ermittelt, was der Interessant konne und was ihn interessiere.
Eventuell gébe es dann, aus dem bestehenden Pool von Arbeitspldtzen, entweder ausgelagerte

Werkstattarbeitspldtze oder Stellen im Hamburger Budget flir Arbeit, schon eine Stelle, die
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auf den Interessenten passt. Wenn nicht, dann wiirde das Personal aktiv neue Stellen akquirie-
ren (vgl. Fall 3, JC, Z. 429-433).

Herr C. sei jedoch iiber den Kontakt des Fachdiensts direkt von der WfbM auf den ersten Ar-
beitsmarkt gewechselt ohne diese Erstberatung in Anspruch zu nehmen. Das ging in dem Fall
von Herrn C. vor allem deshalb, weil es sich bei dem Betrieb um ein Integrationsunternehmen
handele und das Team dort auf Menschen mit Behinderung eingestellt wére (vgl. Fall 3, JC,
Z.420-425).

Herr C. selbst wiirde inzwischen auch anderen Menschen mit Behinderung raten, sich auf dem
ersten Arbeitsmarkt auszuprobieren, aber nur, ,,wenn die dann so weit sind* (Fall 3, AN, Z.
1203). Er ist der Ansicht, dass manche Menschen die Arbeit auf dem ersten Arbeitsmarkt auf-
grund ihrer Behinderung nicht bewiltigen konnten, weil sie dann zu viel Unterstiitzung

brauchten (Fall 3, AN, Z. 1203-1210).

6.2 DIE ROLLE UND AUFGABEN DES JOBCOACHS

Fall 1

Da Herr A. bisher noch nicht auf dem ersten Arbeitsmarkt tétig ist, kann er noch nicht benen-
nen, bei welchen Schritten er die Unterstiitzung des Jobcoachs bendtigt oder wie die Zusam-
menarbeit funktioniert. Bisher wurde fiir ihn der Kontakt zu moglichen Betrieben hergestellt
und er hat in dieser Weise Unterstiitzung vom Jobcoach erfahren (vgl. Fall 1, AN, Z. 1459-
1469). Auch bei einem Vorstellungsgesprach wurde Herr A. schon von dem Jobcoach beglei-
tet. In Zukunft mochte er von seinem Jobcoach lernen, wie ein Bewerbungsschreiben richtig
aufgesetzt wird und er brauchte seinen Jobcoach, um motiviert zu werden (vgl. Fall 1, AN, Z.
1317-1325).

Herr A. hat auch die Beratung des Tréigers aufgesucht und dort Unterstiitzung erhalten. In
dieser Beratung wurde klar, dass Herr A. nicht mehr im geschiitzten Bereich arbeiten und den
ndchsten Schritt in Richtung des allgemeinen Arbeitsmarktes gehen wollte. In der Beratung
wurde von dem dort titigen Jobcoach ein Profil von Herrn A. erstellt, um eine passende Ar-
beitsstelle fiir ihn akquirieren zu konnen (vgl. Fall 1, JC, Z. 380-385). Auch Herr A. berichtet,
dass er in der Beratung genau erklirt hat, in welchem Bereich er wieder titig sein mochte und
was fiir ihn wichtig ist (vgl. Fall 1, AN, Z. 1155-1160).

Die potentielle Arbeitgeberin, die bereits eine Person im Hamburger Budget fiir Arbeit be-

schéftigt, ist der Meinung, dass die Arbeit des Jobcoachs fiir die Betroffenen auch im HBfA
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sehr wichtig ist. Die Arbeitgeberin berichtet, dass der Jobcoach oft noch eine andere Perspek-
tive miteinbringen kann und dem Menschen mit Schwerbehinderung ,,mit Rat und Tat zur
Seite stehen kann* (Fall 1, AG, Z. 254-255). AuBlerdem findet sie wichtig, dass auch das Un-
ternehmen einen Ansprechpartner hat, um die Meinung eines Pddagogen einholen zu kdnnen

und auf sein Fachwissen zuriickgreifen zu konnen (vgl. Fall 1, AG, Z. 251-260).

Fall 2

Der Jobcoach nimmt fiir Frau B. von Anfang an einen wichtigen Stellenwert ein. Zundchst
hitte sie die Unterstiitzung gebraucht, ,,um tiberhaupt den Kontakt zu bekommen und al-
les* (Fall 2, AN, Z. 802). Auch beim Schreiben der Bewerbungsunterlagen erhielt sie Hilfe.
Da Frau B. inzwischen schon lange ihren Arbeitsplatz im Wohnhaus hitte, wurde sie bereits
von vielen Jobcoachs begleitet. Sie erzéhlt, dass sie mindestens vier Wechsel miterlebt hitte
(vgl. Fall 2, AN, Z. 773).

Die regelmédfigen Treffen mit dem Jobcoach wiirden meistens mit Gesprichen gefiillt werden
(vgl. Fall 2, AN, Z. 772). Der Jobcoach erklirt, dass es bei den Treffen inhaltlich vor allem
darum ginge, Frau B. in ihrer Meinung und der Umsetzung ihrer Bediirfnisse zu bestiarken, da
sie von Natur aus ein sehr ruhiger und bescheidener Mensch sei. Sie miisse z.B. noch lernen,
den Kollegen mitzuteilen, wenn ihr mal etwas nicht passt und sich generell ihren Stand bzw.
ihre Rolle im Team zu erarbeiten (vgl. Fall 2, JC, Z. 504-509). Auf der anderen Seite nutze
Frau B. diese Treffen auch gerne, um mit dem Jobcoach iiber private Themen zu reden. ,,Sie
ist sonst ein sehr zuriickgezogener Mensch, sie hat wenig soziale Kontakte aufler Familie und
ihren Partner (.) gibt es da, ist da wenig Freundeskreis (.) und dann ist das eine gute und
stabile Beziehung fiir sie, die die Arbeitsbegleitung da aufrecht hdlt (Fall 2, JC, Z. 511-513).
Seit Frau B. im HBfA ist, finden die Treffen normalerweise einmal im Monat statt (vgl. Fall
2, JC, Z. 503-504). Falls irgendetwas Besonderes vorfallen wiirde oder sie Hilfe benétige,
wirde ein zusétzliches Treffen vereinbart werden. Frau B. erlebe es als sehr entlastend, dass
sie im Notfall immer einen Ansprechpartner hat (vgl. Fall 2, AN, Z. 879-895). Auch der Ar-
beitgeber bestitigt, dass es fiir Frau B. wichtig sei, noch einen zusétzlichen Ansprechpartner
auBBerhalb der Arbeit zu haben. ,,Ich hatte ja vorhin schon erwdihnt, dass Frau B. am Anfang
noch gar nicht wechseln wollte, weil sie sich den néchsten Schritt nicht zugetraut hat. Durch
die regelmdfiige Struktur ihrer Arbeit und der Unterstiitzung des Jobcoachs konnte sie sich

weiterentwickeln. Natiirlich auch die Unterstiitzung ihrer Kollegen im Wohnhaus* (Fall 2,

AG, Z. 223-226).
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Der Jobcoach erklért, dass bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes im HBfA explizit daraus
geachtet werde, dass keine groBBeren Krisen bei den Arbeitnehmern zu erwarten seien. Damals
sei entschieden worden, ,,dass sie eine gute Kandidatin dafiir wdire, weil klar ist, weil sie die-
sen Arbeitsplatz ganz unproblematisch besetzt (.)* (Fall 2, JC, Z. 500-501).

Insgesamt schildert der Arbeitgeber die Zusammenarbeit mit dem Jobcoach als sehr positiv.
Auch wenn dieser Kontakt hauptsédchlich zum Zeitpunkt des Wechsels in das HBfA bestanden
hétte. Der Arbeitgeber hitte in dieser Zeit z.B. zusitzliche Informationen zu der MaBBnahme
vom Jobcoach erhalten (vgl. Fall 2, AG, Z. 802). Das wird auch von Seiten des Jobcoachs
bestitigt. ,,Also, da war das eigentlich so, dass ich ohnehin regelmdfig vor Ort war und im-
mer versucht habe (.), da auch mal in das Biiro (.) der Mitarbeiter zu gucken* (Fall 2, JC, Z.
620-622). Zu direkten Problemen oder Auseinandersetzungen sei es bisher nicht gekommen

(vgl. Fall 2, JC, Z. 620).

Fall 3

Im Fall von Herrn C. gédbe es die Besonderheit, dass er nicht von Beginn an einen Jobcoach
hatte. Das liegt daran, dass frither die Fachkridfte vor Ort in dem Integrationsunternehmen
diese Aufgaben mit {ibernommen hitten (vgl. Fall 3, JC, Z. 450-452). Die Ubernahme erfolgte
dann aufgrund einer Krise von Herrn C., aus der er alleine nicht mehr herausfand. Die Krise
wirkte sich stark auf seine Arbeit aus, da er viel gefehlt hitte und bei Anwesenheit unkon-
zentriert gewesen sei (vgl. Fall 3, JC, Z. 391-396). Auch der Arbeitnehmer erzihlt von der
Krise, aus der er alleine nicht wieder herausfand. ,,Und dann kam alles auf einmal, dann bin
ich so in ein Loch gerutscht (pfeift). Aber da hat mich mein Jobcoach dann wieder rausge-
holt“ (Fall 3, AN, Z. 1001-1002). Herr C. erzidhlt, dass er in dieser Zeit liber sechs Wochen
bei der Arbeit gefehlt hétte und sogar Selbstmordgedanken hatte. Durch die Treffen mit dem
Jobcoach sei er mit der Zeit wieder stabiler geworden (vgl. Fall 2, AN, Z. 1007-1013).

»Er hatte einfach Gesprdchsbedarf und deswegen haben wir uns am Anfang immer ein- bis
zweimal in der Woche tatsdchlich getroffen und mittlerweile habe ich das so auf alle zwei bis
drei Wochen, ja, erweitert, den Abstand zwischen den Terminen, weil (...) es ihm eigentlich
gut geht und er gar nicht so viel Bedarf hat** (Fall 3, JC, Z. 396-400).

Der Kontakt zwischen dem Jobcoach und dem Arbeitgeber von Herrn C. sei regelmiBig ge-
geben, vor allem wenn sich seine privaten Schwierigkeiten auf die Arbeit auswirken wiirden
oder wenn ,,grofSere Sachen* (Fall 3, JC, Z. 414-415) zu besprechen seien. Bei den regelmé-
Big stattfindenden Treffen sei der Arbeitgeber nicht dabei, da es in diesem Fall von beiden

Seiten nicht gewiinscht sei (vgl. Fall 3, JC, Z. 410-415).
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Aufgrund seines Krankheitsbildes sei es bei Herrn C. so, dass ,,wenn er eben irgendwelche
Sachen hat, die ihn belasten dann merkt man das ganz deutlich in der Arbeitsleistung. So und
dann (..) kommen eben die Arbeitgeber auf mich zu und sagen, Mensch, wir haben schon ver-
sucht mit Herrn C. zu sprechen, aber kannst du noch mal, irgendwie, gibt es irgendwelche
Mafsnahmen, die wir einleiten konnen* (Fall 3, JC, Z. 648-651). Im Fall von Herrn C. kimen
diese Situationen jedoch relativ selten vor und der Austausch mit dem Arbeitgeber sei eher
gering (vgl. Fall 3, JC, Z. 653-655). Auch der Arbeitgeber berichtet, dass er mit dem Aus-
tausch zwischen ihm und dem Jobcoach zufrieden sei. Er erzihlt, dass besonders in der An-
fangszeit mehr Gesprache mit dem Jobcoach stattgefunden hétten, weil es in dieser Zeit auch
noch darum ging, die Leistung der Interessenten zu beurteilen (vgl. Fall 3, AG, Z. 237-259).

Herr C. erzéhlt, dass die Gespréache auch jetzt, nach Bewiltigung der Krise, noch sehr wichtig
fiir ihn seien, da es ihm guttite mit jemand AuBlenstehenden zu sprechen. Dadurch wisse er,

dass er immer jemanden um Rat fragen konnte (vgl. Fall 3, AN, Z. 1017-1020).

6.3 FAHIGKEITEN, KOMPETENZEN UND BISHERIGE ERFAHRUN-
GEN

Fall 1

Herr A. mochte auf dem ersten Arbeitsmarkt im Bereich des Garten- und Landschaftsbaus
arbeiten und zwar bei einem Betrieb, der auf Nachhaltigkeit achtet (vgl. Fall 1, AN, Z. 1234-
1239). Es ist ihm wichtig, dass der zukiinftige Arbeitgeber seine Féhigkeiten richtig ein-
schétzt, er dort seine eigenen Ideen miteinbringen und selbststandig arbeiten kann. Fiir Herrn
A. wire es zudem einfacher, wenn ihm am Anfang des Tages die Arbeit, die ansteht, erklart
werden wiirde. Diese Anleitung bréuchte er solange, bis er alle Aufgaben kennt. Allerdings
wiinscht sich Herr A. auch Abwechslung, da er nicht jeden Tag die gleichen Aufgaben bewil-
tigen mochte (vgl. Fall 1, AN, Z. 1271-1291).

Die meisten Kompetenzen und Erfahrungen bringt Herr A. auch aus dem Bereich Garten- und
Landschaftsbau mit, da er tiber die WfbM ca. zehn Jahre in dieser Branche gearbeitet hat.
Dort hat er sich um die Hauptpflanzen gekiimmert, aber auch Steine gelegt oder Gemiise an-
gepflanzt. Durch sein dort erworbenes Fachwissen, gewann er das Vertrauen seines Gruppen-
leiters und durfte nachher auch andere Menschen mit Behinderung anleiten. Herr A. findet,
dass er gut mit anderen Menschen umgehen kann (vgl. Fall 1, AN, Z. 1100-1106). ,,Also ich

kann vorausschauend mitarbeiten, ich bin teamfihig, ja, und ich kann die Leute auch mit an-
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leiten* (Fall 1, AN, Z. 1118-1119). Auf der anderen Seite vertritt Herr A. gerne seine Mei-
nung. Ich bin ,natiirlich auch einer, der geradeheraus ist, wenn mich irgendetwas stort™ (Fall
I, AN, Z. 1164-1165). Herr A. weil}, dass mit dieser Eigenschaft von ihm nicht alle Menschen
zurechtkommen (vgl. Fall 1, AN, Z. 1167-1168).

Der Jobcoach ist der Ansicht, dass sich in dem Bereich Garten- und Landschaftsbau recht
einfach neue Arbeitsplitze akquirieren lassen. Auch er bestdtigt, dass Herr A. einen hohen
Anspruch an Nachhaltigkeit gegeniiber dem Gemiiseanbau hat. Dadurch sei sein Wunsch-
Arbeitsplatz etwas spezieller und schwieriger zu verwirklichen (vgl. Fall 1, JC, Z. 473-482).
Vor allem sei die Vorerfahrung von Herrn A. bei der Arbeitsplatzsuche hilfreich. Denn seiner
Meinung nach, hilft einem Interessenten vor allem die Fachkompetenz, um einen positiven
Eindruck beim potentiellen Arbeitgeber zu machen. Ansonsten findet der Jobcoach, dass bei
der Arbeitssuche die gleichen Kompetenzen und Eigenschaften von Vorteil sind, wie bei ei-
nem Menschen ohne Behinderung (vgl. Fall 1, JC, Z. 933-937).

Der potentielle Arbeitgeber, der interviewt wurde, hitte fiir Herrn A. eine Arbeitsstelle im
Hamburger Budget anzubieten (vgl. Fall 1, JC, Z. 115-118). Da es sich jedoch um eine andere
Branche handelt, kommt dieser Arbeitsplatz fiir Herrn A. nicht infrage. Dieser potentielle Ar-
beitgeber hat bereits einen Menschen tliber das HBfA bei sich angestellt und dabei bisher sehr
unterschiedliche Erfahrungen mit der Beschiftigung gemacht. Der dortige Arbeitnehmer mit
Behinderung ist am Anfang oft an seine Grenzen gekommen, da er viel Neues verarbeiten
musste. Auch die Kollegen mussten sich zundchst an die neue Situation gewohnen, weil es
z.B. vorkommen konnte, dass der Arbeitnehmer geschrien hat, wenn es ihm zu viel wurde. Da
das Team iiber kein padagogisches Vorwissen verfiigte und auch der Umgang mit Menschen,
die eine Behinderung haben, fiir die meistens neu war, musste sich das gesamte Team auf die
neue Situation einstellen. Die Arbeitgeberin hat aus diesen Situationen gelernt, dass der Ar-
beitnehmer mit Behinderung einen festen Ansprechpartner im Unternehmen benétigt. Aktuell
gibt es noch immer spezielle Situationen, die den Arbeitnehmer aus der Fassung bringen, aber
diese sind weniger geworden, da er inzwischen eine Routine und feste Ansprechpartner bei
der Arbeit hat. Die Arbeitgeberin findet, dass diese Situationen nicht immer einfach zu bewil-
tigen, aber gleichzeitig auch eine Bereicherung fiir das gesamte Unternehmen sind (vgl. Fall

1, AG, Z. 27-40 und 157-160).
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Fall 2

Frau B. hat zunéchst fiir mehrere Jahre im Rahmen der WerkstattmaBBnahme im Garten- und
Landschaftsbau gearbeitet (vgl. Fall 2, AN, Z. 741-744). Als sie auf den ersten Arbeitsmarkt
wechselte, stellte sie kaum Anforderungen an ihre neue Arbeitsstelle. Die einzige Vorausset-
zung war ein kurzer Anfahrtsweg zur Arbeit. Die Inhalte der Arbeit waren fiir sie hingegen
weniger wichtig (vgl. Fall 2, AN, Z. 686-687).

Inzwischen arbeite Frau B. als Hauswirtschaftlerin in einem Wohnhaus. Zu ihren Aufgaben
zahle das Wische waschen, trocknen und aufhéngen, das Abwaschen von Geschirr, die Tische
abzuwischen, die Kiihlschrinke und Kleiderschranke zu reinigen, den Miill rauszubringen und
die Betten zu beziehen. Inzwischen hitte sie eine Routine bei der Arbeit, die sie als angenehm
empfindet. Sie sei mit ihrem Arbeitsplatz und ihren Aufgaben sehr zufrieden. Einige Aufga-
ben wiirden ihr trotz ihrer Routine noch immer schwerfallen, z.B. gehe sie sehr ungerne an die
privaten Schrinke der dortigen Bewohner, weil sie die Privatsphére nicht verletzen mochte
(vgl. Fall 2, AN, Z. und 804-839 und 779-793). Der Jobcoach nennt in seiner Aufzéhlung
dieselben Aufgaben, die Frau B. tdglich erledige. Inzwischen arbeite sie sehr eigensténdig,
hitte ihren festen Ablauf (vgl. Fall 2, JC, Z. 436-437) und sei ,,eine grofse Stiitze fiir die Fach-
krdfte vor Ort (Fall 2, JC, Z. 438).

Die Arbeitgeberin betont, dass der aktuelle Arbeitsplatz von Frau B. etwas Besonderes sei.
Denn gerade im sozialen Bereich werde es immer schwieriger, Menschen mit Behinderung
einen Arbeitsplatz anzubieten, da sie viele Kompetenzen mitbringen miissten. Die Struktur
der Wohnhéuser habe sich zudem im Laufe der Zeit verdndert. Es giibe z.B. nicht mehr die
grof3e Kiiche, wo alle gemeinsam kochen und viele Hilfstatigkeiten anfallen wiirden (vgl. Fall
2, AG, Z. 25-29). ,,.Das heifst, wir haben eigentlich gar nicht mehr so viele Arbeitspldtze, wo
Menschen mit Handicap, die nicht voll in der Pdidagogik arbeiten konnen, so einen Titig-
keitsbereich (..) ausfiillen mit allen Anspriichen und auch mit Forderungen® (Fall 2, AG, Z.
29-32).

Normalerweise wiirden nur Pddagogen eingestellt werden und zusitzlich kime eine Reini-
gungsfirma (vgl. Fall 2, AG, Z. 277-278). Sie konne sich jedoch vorstellen, das Konstrukt von
Frau B. bei ,,anderen Hdusern, die eine gewisse Grofie haben, (zu) implementieren‘ (Fall 2,
AG, Z. 263-264).

Die Arbeitgeberin sieht die Kompetenzen und Eigenschaften, die Frau B. mitgebracht hétte
und mit Grund fiir ihre Einstellung gewesen seien, in ihrer langjéhrigen Zugehorigkeit zum
Tréager, dass sie sich gut in das Team einfiige und sehr zuverldssig sei (vgl. Fall 2, AG, Z.

148-149). Frau B. wurde ein ,,Bonus-Vorschub* (Fall 2, AG, Z. 149) gegeben, als ihr der Ar-
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beitsvertrag angeboten wurde. Insgesamt bewerte die Arbeitgeberin die Leistung von Frau B.
,eher im unteren Drittel (.), so mit dem, weil sie kann eben nur bestimmte Dinge, ein bisschen
die Zimmer aufrdumen, ein bisschen die Betten machen (Fall 2, AG, Z. 152-153). Trotzdem
mache Frau B ihre Arbeit gut und die Arbeitgeberin mochte sich weiter in Richtung berufli-
che Inklusion entwickeln (vgl. Fall 2, AG, Z. 259-262).

Frau B. selbst bendtige eine feste Struktur in ihrem Arbeitsalltag, damit sie ihre Aufgaben
erledigen konne. ,,Da darf dann auch nichts Anderes dazwischenkommen® (Fall 2, AG, Z.
154-155). Die Arbeitgeberin findet das in Ordnung. Wichtig ist ihrer Meinung nach, dass
auch ihre Kollegen in dem Wohnhaus damit einverstanden sind. In diesem Fall werde Frau B.
von allen im Team unterstiitzt. ,,Sie hat keine Sonderrechte da mehr und die Kollegen tragen
das mit. Und ich glaube, dann geht das, wenn die Kollegen das mittragen* (Fall 2, AG, Z.
163-164). Bei einer Neueinstellung sei es sehr wichtig, dass das gesamte Team auf die Situa-
tion vorbereitet ist (vgl. Fall 2, AG, Z. 164-168).

Den Kontakt zu ihren Kollegen empfindet Frau B. selbst als positiv. Sie hétte auch nicht das
Gefiihl, dass jemand ihr mit Vorurteilen begegne (vgl. Fall 2, AN, Z. 993-1005). Auch der
Arbeitgeber vermutet, dass der Umgang zwischen Frau B. und ihren Kollegen ganz normal
und nicht durch Vorurteile geprégt sei. Das konne in diesem Fall auch daran liegen, dass im
Wohnhaus nur Pddagogen arbeiten, die den Umgang mit Menschen mit Behinderung kennen.
Hinzu kdme, dass Frau B. einen recht eigenen Tétigkeitsbereich hétte und es dadurch kaum zu
Teamkonflikten kommen konne (vgl. Fall 2, AG, Z. 138-142). ,,Aber trotzdem wird sie von
allen respektiert, ansonsten kann das auch gar nicht funktionieren, das Team muss da schon
mitziehen* (Fall 2, AN, Z. 142-143).

Um einen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden, sei es wichtig, einige Kompe-
tenzen bzw. Eigenschaften mitzubringen. Der Jobcoach ist der Ansicht, dass hier das Sozial-
verhalten die entscheidende Rolle spiele. ,,Ich glaube, wenn jemand ein gutes Miteinander (.)
beherrscht, also, wenn der dazu in der Lage ist, sich mit Kollegen zu unterhalten, freundlich
zu sein (.) und einfach, ja, kein auffdlliges Verhalten zeigt, sage ich jetzt einfach mal so platt.
Dann ist es leichter (Fall 2, JC, Z. 604-607). Es sei das Wichtigste, dass sich die Menschen
in der Néhe des Arbeitnehmers mit Behinderung wohlfiihlen. Fiir die Mitarbeiter, die oftmals
noch keine Erfahrung im Umgang mit Menschen mit Behinderung hétten, sei es leichter,
wenn diese kommunikativ sind. Sobald sie auffilliges Verhalten zeigten, z.B. lauter werden,
und dadurch auch routinierte Arbeitsablaufe storten, kime es schnell zu Unsicherheiten sei-

tens des Arbeitgebers (vgl. Fall 2, JC, Z. 607-614).
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Fall 3

Herr C. war frither auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt titig gewesen. Nach der Schule hatte er
mehrfach versucht, eine Ausbildung mit einem Abschluss zu absolvieren. Nach einigen fehl-
geschlagenen Versuchen, gelang es Herrn C., den Abschluss zum Biirokaufmann zu erwerben
(vgl. Fall 3, AN, Z. 724-726 und 733). ,,Auf den bin ich auch stolz, den habe ich mir auch
miihsam erkdmpft (Fall 3, AN, Z. 733-734).

Bei seiner aktuellen Arbeitsstelle ist Herr C. in einem Restaurant als Servicekraft titig. Zu
seinen Aufgaben zéhle das Bedienen von Gésten, den Tresen zu machen, Platzanwérter zu
sein oder Speisen zu verkaufen. Er sagt selbst, dass er alles macht, was in einem Restaurant
anfdllt auBBer Arbeiten in der Kiiche und das Putzen. Mit dem Aufgabenpensum kdme er gut
zurecht (vgl. Fall 3, AN, Z. 878-884), da er ,,das Leben in der Bude* (Fall 3, AN, Z. 937)
bréuchte.

Seine Stéirke liege im Umgang mit den Gésten. Er wird von den Gésten gemocht und ge-
schatzt (vgl. Fall 3, AN, Z. 790-793 und 871-872). Beim Kontakt mit den Gésten entscheide
er viele Sachen aus dem Bauch heraus und hat damit bisher immer gute Erfahrungen gemacht
(vgl. Fall 3, AN, Z. 1066-1070). Auch der Jobcoach bestitigt dieses Bild: Herr C. sei fiir seine
Tatigkeit qualifiziert, weil er zum einen viel Wissen durch seine fritheren Ausbildungen mit-
bringt und zum anderen, weil er vor seiner Erkrankung schon in einem Restaurant auf dem
ersten Arbeitsmarkt gearbeitet hitte. Auch der Jobcoach findet, dass Herr C. gut mit Kunden
umgehen und stressige Situationen gut bewéltigten kann. Dadurch, dass er sehr kommunikativ
sei, spricht er auch Probleme offen an, wodurch sich diese schneller 16sen kénnen. Aullerdem
ist Herr C. sehr freundlich und kommt mit dem Team, inklusive der Leitung, sehr gut zurecht
(vgl. Fall 3, JC, Z. 609-616).

Er punktet auch beim Arbeitgeber durch seine speziellen Féhigkeiten und durch seine Zuver-
lassigkeit. AuBerdem habe er sich schon vorher auf dem ausgelagerten Werkstattarbeitsplatz
bewiesen und gezeigt, was er konne (Fall 3, AG, Z. 135-142). ,,Er hat einen guten Zugang zu
Kunden, er ist freundlich, er ist versiert, er kann gut verkaufen. Also er hat alles das, was ein
guter Mitarbeiter einbringt ne, hat er an sich* (Fall 3, AG, Z. 142-144).

Herrn C. wird vom Arbeitgeber als sehr eigenstindig und verantwortungsvoll beschrieben. Er
gestalte inzwischen wieder selbst sein Leben und gewinne jeden Tag mehr Selbstvertrauen.
Herr C. hétte nur noch eine personliche Betreuung und kdme ansonsten sehr gut alleine zu-
recht (vgl. Fall 3, AG, Z. 89-92). Aufgrund seiner Behinderung habe er auch ,,Hohen und Tie-
fen* (Fall 3, AG, Z. 146), aber damit konne der Betrieb umgehen (vgl. Fall 3, AG, Z. 146-
150).
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Der Jobcoach widerspricht dem Arbeitgeber bei der Kompetenz der Zuverléssigkeit. Dies sei
eine Kompetenz, die er noch ausbauen miisse. ,,Er ist phasenweise ganz viel da und dann
ganz plotzlich meldet er sich krank und ist einfach halt vier Wochen halt spurlos verschwun-
den, weil er auch keine Krankmeldung abgibt Fall 3, JC, Z. 617-619). Positiv sei, dass der
Arbeitgeber diese lingeren Krankheitsphasen durch anderes Personal gut liberbriicken konne
und mit der Situation klarkomme, solange sie nicht zu haufig vorkommt (vgl. Fall 3, JC, Z.
616-630).

Mit seinen Kollegen kéme er sehr gut zurecht und verstehe sich mit allen. Er findet es ange-
nehm, dass er auch einen Kollegen hat, mit dem er sich auf gleicher Ebene auch mal iiber po-
litische Themen o.A. austauschen kann (vgl. Fall 3, AN, Z. 1036-1048). Auf der anderen Sei-
te merkt er, dass er einigen Menschen im Restaurant tiberlegen ist und aus diesem Grund bald
die Arbeitsstelle wechseln mochte. ,,Und das ist immer doof, das ist nicht gut, dass wenn man
sich unterhdlt und der eine steht tiefer (Fall 3, AN, Z. 1127-1128). Herr C. beschreibt sich
aulerdem als recht stur und als ungeduldig. Er wolle ,,immer mit dem Kopf durch die
Wand* (Fall 3, AN, Z. 806), wenn er etwas Neues sehe (vgl. Fall 3, AN, Z. 804-808).

Bislang sei ihm auch noch keiner mit Vorurteilen begegnet — weder Kollegen noch Kunden.
Die Kunden wiirden ihm nur sagen ,,Warum bist du iiberhaupt hier, du bist doch kerngesund.
Weil die merken das nicht, dass ich krank bin* (Fall 3, AN, Z.). Der Arbeitgeber fiigt hierzu
an, dass das Personal zwar eine normale Ausbildung im Bereich Gastronomie absolviert hitte,
aber zusétzlich regelmiBig an padagogischen Fortbildungen teilnehme. Dadurch sei der ge-
samte Betrieb sehr gut auf diese Zielgruppe eingestellt (vgl. Fall 3, AG, Z. 37-62).

Fiir Herrn C. sei es wichtig, eine Arbeit zu haben, bei der er mit Menschen arbeite und kom-
munizieren konne (vgl. Fall 3, AN, Z. 1278-1279). Er selbst ist der Ansicht, dass dies auch
eine wichtige Eigenschaft sei, um in seinem Job arbeiten zu konnen. ,,Man muss Menschen
lieben* (Fall 3, AN, Z. 1080). Bei seiner Téatigkeit miisste er damit umgehen kénnen, wenn
die Menschen auch mal nicht so gut gelaunt seien (vgl. Fall 3, AN, Z. 1081-1085). Der Ar-
beitgeber fiigt hinzu, dass Herr C. auch nur im Service titig sein mochte, da er durch seine
frithere Tétigkeit in einem Schnellrestaurant noch sehr schlechte Erinnerungen an die Arbeit
in der Kiiche hitte (vgl. Fall 3, AG, Z. 293-295). Der Arbeitgeber findet das gut, weil dort die
Kompetenzen von Herrn C. am besten zum Einsatz kommen wiirden. ,,Er kann sich gut ver-
kaufen, er kann auch gut mit den Gdsten schnacken* (Fall 3, AG, Z. 296).

Insgesamt beschreibt Herr C. sein Lebensmotto mit dem Spruch, dass er immer das ,,Optimum
rausholen’ (Fall 3, AN, Z. 1147) mochte. Zwar gébe es auch Phasen, in denen es ihm psy-

chisch nicht so gut gehen wiirde, aber er hitte trotzdem das Ziel, sich immer weiter hochzuar-
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beiten (vgl. Fall 3, AN, Z. 1150-1153). ,,Ich war immer ein Mensch, der wollte immer weiter,
immer die Grenzen austesten‘ (Fall 3, AN, Z. 1190-1191).

Der Arbeitgeber von Herr C. hat selbst keinen pddagogischen Hintergrund und vorher auch
keinen Kontakt zu der Zielgruppe Menschen mit Behinderungen gehabt. Durch seinen Ar-
beitsplatz hitte er inzwischen viele Erfahrungen mit der Beschiftigung von Menschen mit
Behinderung gesammelt. In seinem Integrationsbetrieb wiirden hauptsichlich Menschen, die
eine geistige oder psychische Erkrankung haben, arbeiten, da diese gut in den Betrieb zu in-
kludieren sind. Menschen mit einer korperlichen Behinderung konne er aufgrund ihrer Ein-
schrinkungen in den meisten Féllen nicht einstellen (vgl. Fall 3, AG, Z. 15-32). Weitere An-
forderungen gibe es fiir eine Anstellung nur wenige. Da es sich um einen Integrationsbetrieb
handele, miissten die Menschen ,mehrere Vermittlungshemmnisse haben und mindestens
fiinfzig prozentige Handicap haben‘ (Fall 3, AG, Z. 128-129). Viele Menschen mit Behinde-
rung hatten keine Lust auf den Bereich Gastronomie und deswegen sei es nicht leicht, neues
Personal zu finden, das qualifiziert sei. Wenn der Interessent keine Vorkenntnisse mitbrichte,
konne es auch schnell zu einer Uberforderung kommen (Fall 3, AG, Z. 241-245). Ein Vorteil
im Bereich Gastronomie sei, dass die Bereiche Kiiche und Service getrennt werden konnen,
da manche Interessenten z.B. nicht mit den Gésten Kontakt haben wollen (vgl. Fall 3, AG, Z.
276-289).

Der Jobcoach von Herrn C. hat die Erfahrung gemacht, dass es bei dem Ubergang auf den
ersten Arbeitsmarkt besonders wichtig sei, zuverldssig zu sein. Insgesamt sei es individuell,
welche Fihigkeiten oder Kompetenzen fiir eine langfristige Beschiftigung hilfreich sein
konnten, aber ohne Zuverlissigkeit konne auch alles Weitere nicht funktionieren. Viele Men-
schen brichten diese Kompetenz nicht mit und wiirden dadurch auf dem ersten Arbeitsmarkt
scheitern (vgl. Fall 3, JC, Z. 576-584). Zudem seien ,,Piinktlichkeit und auch wenige Fehlzei-
ten (Fall 3, JC, Z. 584-585) hilfreiche Eigenschaften. ,,Das Problem hierbei ist, dass wenn
sie lange in der Werkstatt waren dann waren Fehlzeiten nicht immer ganz so drama-
tisch* (Fall 3, JC, Z. 585-586), da es dort einen anderen Umgang mit Fehlzeiten gébe. An-
sonsten kdme es immer auf die speziellen Anforderungen im Job an. Wenn jemand Vorerfah-
rungen aus dem Bereich, in dem er auch arbeiten mochte, mitbringe, hitte er meistens eine
bessere Chance einen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden, als ohne diese
Vorkenntnisse. Diese Vorerfahrungen konnten auch in der WfbM gesammelt werden. Die
Menschen selbst flihlten sich durch ihre Vorerfahrungen sicherer und kénnen dadurch auch

den Arbeitgeber besser iiberzeugen (vgl. Fall 3, JC, Z. 586-595).
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Insgesamt miisse der Interessent eine gewisse Freundlichkeit und auch Offenheit mitbringen.
Er miisse in der Lage sein, eine Beziehung zum Jobcoach einzugehen, damit er sich traut,
Probleme zu besprechen und sich Hilfe zu holen, wenn es ndtig sei. Gerade wenn jemand im
Hamburger Budget fiir Arbeit titig sei, sollte er auBerdem stabil und belastbar sein, um mit
den Anforderungen auf dem ersten Arbeitsmarkt zurechtkommen zu konnen (vgl. Fall 3, JC,

Z. 595-604).

6.4 ZUFRIEDENHEIT MIT DER MABSNAHME DES HAMBURGER
BUDGETS FUR ARBEIT

Fall 1

Der Arbeitnehmer findet am Hamburger Budget fiir Arbeit positiv, dass Menschen mit Be-
hinderung dadurch direkt nach der (Forder-)Schule auf den ersten Arbeitsmarkt wechseln
konnen. Aullerdem sei es dadurch generell leichter, einen Job auf dem ersten Arbeitsmarkt zu
finden. Insgesamt wird im Interview deutlich, dass der Interessent, obwohl er sich fiir eine
Arbeitsstelle im HBfA interessiert, nur wenig iiber diese Malnahme weil3. Er hitte zwar mal
einen Workshop dazu mitgemacht, aber die genauen Konditionen kenne er nicht (vgl. Fall 1,
AN, Z. 1465-1501).

Da die potentielle Arbeitgeberin bereits eine Person im HBfA eingestellt hat, konnte sie be-
reits einige Erfahrungen sammeln. Insgesamt bewertet sie die Maflnahme als positiv, da diese
den ,,wirtschaftlichen Uberlegungen eines Unternehmens* (vgl. Fall 1, AG, Z. 193-194) sehr
entgegen kommen wiirde. Die Forderung helfe dem Unternehmen dabei, seine Angste zu
iiberwinden und sich auf die Einstellung einer Person mit Behinderung einzulassen (vgl. Fall
1, AG, Z. 193-197).

Einen Nachteil, der noch behoben werden miisste, sieht die Arbeitgeberin in der fehlenden
Zusage des Amts, dass die Forderung bis in das Rentenalter des Arbeitnehmers gezahlt wird.
Es fehlt eine ,,hundertprozentige Zusage* (Fall 1, AG, Z. 201) fiir die Ubernahme der Forde-
rung ,.fiir die gesamte Zeit der Beschdftigung® (Fall 1, AG, Z. 232). Das wiirde den Unter-
nehmen Sicherheit geben. Denn wenn die Arbeitgeberin nur den wirtschaftlichen Aspekt be-
trachtet, dann konnte - zumindest in ihrem Fall - der Arbeitnehmer mit Behinderung im Ver-
gleich zu einem Menschen ohne Behinderung in keinem Fall die gleiche Leistung erbringen

(vgl. Fall 1, AG, Z. 197-209). Auch der Jobcoach sieht hier einen dringenden Bedarf fiir Ver-
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dnderung, um dem Unternehmen die gewiinschte Sicherheit zu geben (vgl. Fall 1, JC, Z. 998-
1002).

Da der Arbeitsvertrag jedoch nach zwei Jahren entfristet werden miisste, sei es arbeitsrecht-
lich dann so, dass diese Person einen sehr sicheren Arbeitsplatz in dem Unternehmen hitte.
Die Arbeitgeberin beschreibt, dass gerade dieser Aspekt viele andere Unternehmen abschre-
cke. Auch wenn die Forderung dann nicht mehr gezahlt werden wiirde, hitte der Arbeitneh-
mer seinen Arbeitsplatz relativ sicher (vgl. Fall 1, AG, Z.). ,,Also diese Person wdre bei be-
triebsbedingten Kiindigungen die Letzte, die hier das Boot verldsst, (.) auch wenn er hier
nichts leisten kann (lacht), mal hart gesprochen (Fall 1, AG, Z. 209-217). Der Jobcoach
weil} aus Erfahrung, dass mehrere Unternehmen, als es um die Entfristung des Arbeitsvertrags
im Hamburger Budget fiir Arbeit ging, diese Angste bzw. Bedenken hatten. Bisher sei hierfiir
noch keine Losung gefunden worden (vgl. Fall 1, JC, Z. 1002—-1017).

Der Jobcoach erklért, dass Hamburg die MaBnahme des HBfA als Pilotprojekt auf den Markt
gebracht hat, um mehr Menschen mit Behinderung eine Teilhabe am Arbeitsleben zu ermog-
lichen. Bei dem Projekt geht es um eine sozialversicherungspflichtige Anstellung von Men-
schen mit Behinderung in einem Betrieb auf dem ersten Arbeitsmarkt. Diese Menschen miis-
sen vorher in einer WfbM tdtig gewesen sein und konnen dann zu ,,brancheniiblichen oder (.)
tariflich festgelegten Preisen oder, oder Gehdltern arbeiten* (Fall 1, JC, Z. 754-755). Um
dabei auch einen Anreiz fiir die Arbeitgeber zu schaffen, ,,werden sie bis zu 70 Prozent im
Arbeitgeberbrutto Lohnsubventioniert™ (Fall 1, JC, Z. 757-758). Das funktioniert, indem der
Arbeitgeber bis zu siebzig Prozent des Lohns vom Amt erstattet bekommt und dann 100 Pro-
zent an den Arbeitnehmer mit Behinderung auszahlt (vgl. Fall 1, JC, Z. 749-761).

Der Jobcoach bewertet die Mallnahme auch als sehr positiv. Vor allem findet er gut, dass die
Betroffenen und auch die Unternehmen weiterhin einen externen Ansprechpartner haben, der

durch den Jobcoach gegeben ist. Dabei handele es sich nur um eine ,,Bedarfsunterstiit-

zung* (Fall 1, JC, Z. 766-767). Gerade Arbeitgeber kommen immer wieder gerne auf diese
Unterstiitzung zuriick, da diese meistens kein pddagogisches Fachwissen mitbringen (vgl. Fall
1,JC, Z.761-773).

Ein weiterer Vorteil am HBfA ist, dass die Menschen, die die Arbeit auf dem ersten Arbeits-
markt doch nicht bewiltigen kdnnen, einfach zuriick in die WerkstattmaBBnahme wechseln
konnen. Es gibt ein sofortiges Riickkehrrecht, von dem die Betroffenen jederzeit Gebrauch
machen konnen (vgl. Fall 1, JC, Z. 773-784). ,.Friiher war es so, wer dann auf dem allgemei-

nen Arbeitsmarkt nicht besteht, fdllt in ein Loch und muss die Teilhabe am Arbeitsleben, die
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Werkstattmafsnahme, neu beantragen, neu begriinden, neu rechtfertigen. Das kann ein langer,
schwerwiegender Prozess werden* (Fall 1, JC, Z. 775-778).

Insgesamt findet der Jobcoach, dass Hamburg mit der Mallnahme in die richtige Richtung
geht. Allerdings sei es noch nicht die ,perfekte Losung®™ (Fall 1, JC, Z. 979) fiir berufliche
Inklusion von Menschen mit Schwerbehinderung. Er merkt an, dass sich das Projekt in Ham-
burg recht gut verwirklichen ldsst, da die Fldche des Landes klein ist und es eine gute Infra-
struktur gibt. Da die Jobcoachs ambulant arbeiten und die Arbeitgeber und Arbeitnehmer in
den meisten Fillen vor Ort besuchen, wird es schwierig, wenn die Fahrtwege zu lang sind
(vgl. Fall 1, JC, Z. 977-988). Wenn das Projekt in ,,Fldchenstaaten, die diinn besiedelt
sind*“ (Fall 1, JC, Z. 988-989) umgesetzt werden soll, ist zu bedenken, dass die Fahrtwege sich

erheblich verldngern konnten. Die Frage ist dann, ob sich das Projekt mit den bisherigen Kos-
tensdtzen finanzieren ldsst (vgl. Fall 1, JC, Z. 989-998). Der Jobcoach hilt es ,.fiir schwierig,
es genauso so umzusetzen, wie in Hamburg, weil einfach die Wege, es kann nicht sein, dass
ein Jobcoach am Tag héchstens zu einem Klienten fahren kann und keine Zeit mehr fiir Ver-
waltungstdtigkeiten in Biirordumen hat (Fall 1, JC, Z. 991-994).

AuBerdem gébe es Klarungsbedarf im Bereich Tarifbeschiftigung. Wenn Menschen mit Be-
hinderung eine Tatigkeit in einem Unternehmen, das nach Tarif bezahlt, ausfiihren und diese
Aufgaben nicht im Tarif beschrieben sind, kommt es zu Komplikationen. In einer Kinderta-
gesstitte sei die niedrigste Lohnstufe z.B. die des Sozialpddagogischen Assistenten. Wenn
eine Person mit Behinderung in diesem Fall als Helfer in einer Kindertagesstétte arbeiten
wiirde, gébe es fiir ihn keine passende Lohnstufe und ein Personaler wiirde diese Person auf-
grund dessen nicht einstellen wollen (vgl. Fall 1, JC, Z. 1040-1050).

Dadurch merke man, dass ,,das ganze Projekt (.) noch in Kinderschuhen steckt und wenn das

Projekt irgendwann mal erwachsen ist, glaube ich, dann funktioniert das richtig gut* Fall 1,

JC, Z. 1054-1057).

Fall 2

Frau B. ist mit ihrem Arbeitsplatz sehr zufrieden. Sie mochte sowohl ihre Aufgaben als auch
ihre Arbeitszeit so beibehalten, da Verdnderungen fiir sie eher schwierig seien. Sie arbeite
aktuell 25 Stunden in der Woche und ist von montags bis freitags fiir jeweils fiinf Stunden vor
Ort. Fiir diese Arbeit wiirde sie 902,00 Euro netto erhalten. Sie sei mit diesem Lohn zufrieden
(vgl. Fall 2, AN, Z.841-861) und sagt, es sei ,,schon mehr, als wie ich gedacht habe* (2, AN,

Z. 861). Im Vergleich zum ausgelagerten Werkstattarbeitsplatz, iiber den sie vorher im
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Wohnhaus tétig war, verdiene sie jetzt ca. 800,00 Euro mehr als vorher (vgl. Fall 2, AN, Z.
863-877).

Die Arbeitnehmerin sei zwar inzwischen zufrieden mit der MaBnahme, aber der Wechsel in
das HBfA erlebte sie als sehr kompliziert. Sie musste zunédchst viele Unterlagen — wie z.B.
ihren Lebenslauf, einen Nachweis iiber die erfolgte Rentenberatung, ihren Ausweis - zusam-
mensuchen und dann kam in ihrem Fall die Frage auf, ob das ,,iiberhaupt durchkommt* (Fall
2, AN, Z. 905). Da diese Frage erst geklart werden musste, konnte Frau B. erst fiinf Monate
spéter als geplant in die MaBBnahme wechseln. Warum es zu der Verzogerung kam, wisse Frau
B. nicht (vgl. Fall 2, AN, Z. 900-916). Der Arbeitgeber erklért in diesem Zusammenhang,
dass sich der Arbeitsbeginn durch eine Verkettung von verschiedenen Problemen verzogert
habe. Zum einen gab es Schwierigkeiten mit der Einordnung in den Tarif. Die Aufgaben, die
Frau B. erledige, seien im Tarif nicht beschrieben, sodass unklar gewesen sei, wie sie ein-
gruppiert werden sollte. Zum anderen sei hinzugekommen, dass der Tarif vorsehe, dass jeder
Mitarbeiter in gewissen Zeitabstinden eine Entgelterhohung bekommt. Im HBfA sei geregelt,
dass es zwar einen festen Zuschuss fiir den Arbeitgeber gibe, aber die extra Kosten, die durch
das Aufsteigen von Tarifstufen entstehen, miisse der Arbeitgeber selber tragen. Die Arbeitge-
berin erzéhlt, dass sie mit dieser Problemstellung sogar vor dem Kirchengericht gewesen sei,
aber es im Endeffekt intern kldren mussten. Letztendlich hat die Mitarbeitervertretung dem
Eintritt von Frau B. trotz der tariflichen Unstimmigkeiten zugestimmt. Dieses Problem sei
jedoch damit nur auf einen spiteren Zeitpunkt vertagt worden. Nach zweijéhriger Zugehorig-
keit wiirde Frau B. eine Tarifstufe aufsteigen und dann miisse die Arbeitgeberin erneut priifen,
ob das bei der Arbeit von Frau B. gerechtfertigt sei, da eigentlich keine Hauswirtschaftskréfte
mehr beschiftigt werden (vgl. Fall 2, AG, Z. 62-100).

Frau B. hatte damals durch ihren Jobcoach von der Mafinahme erfahren. Im Nachhinein findet
Frau B., dass sich der Aufwand des Wechsels auf jeden Fall gelohnt hitte. ,,Das war zwar ein
bisschen anstrengend, aber jetzt ist es gut“ (vgl. Fall 2, AN, Z. 944).

Den Vorteil sehe sie vor allem darin, dass sie nun mehr Geld verdiene. Einen Nachteil wisse
sie nicht direkt (vgl. Fall 2, AN, Z. 946-960). Sie erinnere sich nur, dass sich durch den
Wechsel die Anspriiche verdndert hétten. Durch den Wechsel musste sie auch ihre Stunden-
anzahl erhohen, sodass sie jetzt mehr Stunden vor Ort ist. Sie kdime damit aber gut zurecht
(vgl. Fall 2, AN, Z. 973-991). Trotzdem sei ihre Woche insgesamt anstrengender geworden,
da sie z.B. unter der Woche schon sehr friih aufstehe, um ihre privaten Verpflichtungen noch

zu erledigen (vgl. Fall 2, AN, Z. 1007-1012).
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Auch die Arbeitgeberin erklirt, dass Frau B. seit dem Wechsel in das HBfA keine Sonder-
rechte mehr hitte. ,,Sie ist ja jetzt auf dem Stellenplan mit drauf und genauso auf dem Stellen-
plan mit drauf, wie die anderen Kollegen auch* (Fall 2, AG, Z. 161-163).

Insgesamt bewertet die Arbeitgeberin die MaBnahme als positiv und fiande es auch sinnvoll,
wenn sie in allen Bundeslandern mdglich wire. Gleichzeitig merkt sie an, dass der ,,/dealzu-
stand* (Fall 2, AG, Z. 234) noch nicht erreicht sei. ,,Wir haben nicht Menschen mit Assistenz-
bedarf, die jetzt alle hier reihenweise einen Arbeitsvertrag kriegen. Das, das machen Firmen
nicht (Fall 2, AG, Z. 235-236). Denn sie findet, dass es Grenzen gibt. Jeder Arbeitgeber, der
letztendlich die Verantwortung triige, hitte auch das Recht, genau zu iiberlegen, ob es in sei-
ner Branche funktionieren konne oder nicht. Trotzdem ist sie der Ansicht, dass mit dem HBfA
in die richtige Richtung gegangen werden wiirde (vgl. Fall 2, AG, Z. 232-239).

Den Nachteil sehe sie in dem beschriebenen Konflikt mit der Einordnung in den Tarif. Sie
hétten Frau B. jetzt einen Tarif gegeben, in dem einige Punkte fehlten. Das wire auch von der
Mitarbeitervertretung kritisiert worden (vgl. Fall 2, AG, Z. 241-246). Die Arbeitgeberin merkt
hierzu an, dass wenn ,,ich jemanden iibernehme mit allen Rechten und dann muss er auch alle
Pflichten erfiillen. Und wenn jemand dann nicht alle Pflichten erfiillt, dann kann er auch ge-
nauso, wenn er die Arbeit nicht erbringt, wieder gehen* (Fall 2, AG, Z. 248-250). Gleichzei-
tig empfinde sie es also positiv, dass solche Diskussionen entstehen und sich iiber die Vor-
und Nachteile Gedanken gemacht werden wiirde (vgl. Fall 2, AG, Z. 255-256).

Der Jobcoach bewertet die MaBBnahme generell als positiv. Gleichzeitig sei es wichtig, dass es
,hur eine Option bleibt, also, dass das nicht das Nonplusultra ist und alle Menschen raus aus
der Werkstatt und rein in die Mafinahme miissen® (Fall 2, JC, Z. 629-631). Trotzdem sei es
gut, wenn die Maflnahme in allen Bundesldndern zu denselben Konditionen mdglich sei und
diese im Gesetz verankert werden wiirde. Dadurch wiirde auch die ,,Zusammenarbeit mit den
Nachbarbundesldndern® (Fall 2, JC, Z. 633) vereinfacht werden. Insgesamt miisse noch mehr
darauf geachtet werden, dass die Beschiftigten die Malnahme beantragen konnen, ohne auf

Barrieren zu stofen (vgl. Fall 2, JC, Z. 628-638).

Fall 3
Herr C. arbeite, seit er im HBfA sei, 35 Stunden in der Woche, d.h. montags bis freitags von 9
Uhr bis 16:30 Uhr. Dafiir verdiene er 1120,00 Euro netto. Normalerweise sei es noch etwas

mehr, aber Herrn C. werden 30,00 Euro im Monat vom Amt als Eigenanteil fiir seine ambu-

lante Betreuung abgezogen (vgl. Fall 3, AN, Z. 886-904).
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Herr C. ist mit seinem Arbeitsplatz zufrieden und findet auch, dass er ,,gutes Geld* (Fall 3,
AN, Z. 920) fiir seine Arbeit verdient. Er findet es nur drgerlich, dass er einen Eigenanteil fiir
seine ambulante Betreuung zahlen muss. Auch wenn Herr C. iiberlegt, das Hamburger Budget
zu verlassen und komplett ohne Unterstiitzung auf dem ersten Arbeitsmarkt zu arbeiten, wiir-
de er seine aktuelle Tétigkeit jederzeit wiederergreifen. Er findet, er habe sich in dieser Zeit
weiterentwickelt (vgl. Fall 3, AN, Z. 919-923 und 1257-1262). ,,Ich kam da ganz schlicht an,
so ganz kleinlaut (..). So nach dem Motto, dann bin ich hier so ein bisschen aufgegangen im
Restaurant* (Fall 3, AN, Z. 1263-1264).

Durch den Wechsel in das Hamburger Budget fiir Arbeit hitten sich auch seine Aufgaben im
Restaurant veridndert. Er hitte ein paar neue Aufgaben dazubekommen und auch mehr Ver-
antwortung bekommen. Er findet, dass dies ein Nachteil im Hamburger Budget flir Arbeit ist.
Durch die neue Verantwortung, den ungewohnten Stress und durch familidre Probleme hitte
er dann gleich einen ,,Durchhdnger (Fall 3, AN, Z. 990) gehabt und war fiir mehrere Wo-
chen krankgeschrieben (vgl. Fall 3, AN, Z. 980-994).

Einen weiteren Nachteil sieht er darin, dass das Hamburger Budget fiir Arbeit bisher nicht in
ganz Deutschland mdoglich ist. Aus diesem Grund hitte er bei seinem neuen Job in Bremer-
haven nicht die Moglichkeit, weiterhin im Hamburger Budget flir Arbeit zu sein (vgl. Fall 3,
AN, Z. 1020-1029). Auf der anderen Seite findet er es auch gut, wenn er den Ausstieg aus
dem Hilfesystem komplett schaffe, da dies seiner ,,Selbstbestitigung® (Fall 3, AN, Z. 1184)
guttite.

Der Arbeitgeber von Herrn C. bewertet die MaBnahme des Hamburger Budgets fiir Arbeit als
sehr positiv. Er findet, dass die Menschen dadurch die Moglichkeit bekommen, eigenstindig
und komplett unabhidngig vom Amt zu werden. Durch ihre sozialversicherungspflichtige Be-
schiftigung wiirde ihre Lebensqualitéit insgesamt steigen und sie auf die gleiche Ebene mit
den anderen Arbeitnehmern stellen (vgl. Fall 3, AG, Z. 302-307).

Einen Nachteil sieht er in der fehlenden Aufkldrung. Sie hétten bereits versucht, mehrere
Menschen in das Hamburger Budget filir Arbeit einzustellen, aber die Menschen mit Behinde-
rung hétten kein Interesse daran gehabt, da sie ,,Angst davor haben (Fall 3, AG, Z. 309).
Zum Beispiel haben sie Bedenken, dass sie den Anspruch auf ihre Rente verlieren. Auch die
Stadt Hamburg versuche, mehr Menschen in dieser MaBBnahme zu beschiftigen. Der Arbeit-
geber unterstiitzt dieses Vorgehen, aber hat die besagten Schwierigkeiten, Interessenten zu
finden. Fiir ihn sei die Lohnkostensubvention zwar attraktiv, aber er miisse auch bedenken,
dass die Leistung der Menschen durch den Wechsel in das Hamburger Budget fiir Arbeit nicht

steige. Das bedeutet, dass die Menschen, die er im Restaurant {iber ausgelagerte Werkstattar-
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beitspldtze beschiftigt, glinstiger fiir ihn sind und diese die gleiche Leistung erbringen (vgl.
Fall 3, AG, Z. 316-323).

Der Jobcoach findet das HBfA in dem Sinne schwierig, als dass die meisten Arbeitnehmer
dort nur sehr wenig Geld verdienen. Die meisten Menschen kommen aus der WfbM und ha-
ben vorher keine Berufsausbildung absolviert, wodurch sie dann im Betrieb eher Helfertétig-
keiten erledigen. Fiir viele Beschéftigte gibt es finanziell gesehen also keinen Anreiz in das
HBfA zu wechseln. ,,ich habe tatsdchlich schon Beispiele gehabt, wo wir ausgerechnet ha-
ben, was gibt es in der Werkstatt fiir Geld insgesamt gerechnet mit Grundsicherung und
Fahrkarte und Essen und so weiter (..) und das war dann mehr, als das, was man im Ham-
burger Budget fiir Arbeit bekommt* (Fall 3, JC, Z. 541-544). Hinzu kommt, dass die Men-
schen im HBfA dann auch mehr Verantwortung iibertragen bekommen, meistens auch mehr
Stunden arbeiten und es dadurch auch zu einer Uberforderung kommen kann (vgl. Fall 3, JC,
Z.536-547).

Grundsitzlich bewertet aber auch der Jobcoach die Maflnahme als positiv und finde es gut,
wenn diese gesetzlich verankert wird. Wenn die Ma3inahme bundesweit moglich ist, wére es
wichtig, dass sie auch {iiberall zu denselben Konditionen angeboten wird. Dann kdnnte sie
auch im Fall von Herrn C. ihre Begleitung als Jobcoach weiter gewihrleisten. Einige Kritik-
punkte, wie z.B. den oftmals geringen Lohn, miissten noch ausgebessert werden, aber ansons-
ten sei es eine gute Mallnahme. Sie schldgt vor, dass es eine Art Mindestpauschale beim Lohn
geben sollte, damit auch ein finanzieller Anreiz fiir die Beschéftigten gegeben ist (vgl. Fall 3,
JC, Z.665-673 und 684-687), da der Wechsel auch fiir sie ,,immer eine Mehrbelastung* (Fall
3,JC,Z. 671) sei.

6.5 DER ARBEITSMARKT FUR MENSCHEN MIT BEHINDERUNG

Fall 1

Herr A. beschreibt die Suche nach einem Arbeitsplatz fiir Menschen mit Behinderung wie
folgt: ,,Ich denke, so schon fiir Menschen, die keine Behinderung haben, ist es schon schwie-
rig. Und die Menschen, die eine Behinderung haben, wird das noch schwieriger (Fall 1, AN,
Z. 1349-1350). Er ist der Meinung, dass Deutschland von der Verwirklichung der Inklusion
noch weit entfernt ist (Fall 1, AN, Z. 1546-1547).

Der Jobcoach schildert, dass er miterlebt hat, wie sich die Behindertenhilfe in den letzten

Jahrzenten verdndert hat, indem es einen Umbruch hin zur Selbstbestimmung gegeben hat.
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Das Problem wire, dass dieses Umdenken noch nicht bei allen angekommen ist und erst ein-
mal etabliert werden miisste. Auf der einen Seite stellen Arbeitgeber immer noch zu wenig
Menschen mit Behinderung ein und auf der anderen Seite wird der Ubergang von der WfbM
auf den allgemeinen Arbeitsmarkt nicht konsequent genug gefordert. Die Ursache fiir die feh-
lende Forderung seitens der WfbM konne darin bestehen, dass das dort angestellte, padagogi-
sche Personal eher zu der élteren Generation gehdrt und sich noch nicht ausreichend mit dem
Thema Inklusion auseinandergesetzt hat. Ein weiterer Grund sei, dass WfbM unter Produkti-
onsdruck stehen und ihre Leistungstrdger nicht an den ersten Arbeitsmarkt ,verlieren” wollen
(vgl. Fall 1, JC, Z. 507-544).

Eine weitere Ursache des Problems ist, dass ,,einfach die Alltdglichkeit von Behinderung in
der Gesellschaft, die Natiirlichkeit kiinstlich unterdriickt wurde (.) und deswegen einfach un-
heimlich viele Menschen in ihrem Leben noch nie Kontakt zu behinderten Menschen hat-
ten (Fall 1, JC, Z. 516-518). Aus diesem Grund miisse weiterhin viel Aufklidrung betrieben
werden, um den Arbeitsmarkt flir Menschen mit Behinderung weiter zu 6ffnen. Die Reha-
Arbeit muss laut dem Jobcoach also nicht nur am Klienten, sondern zum einen auch an den
Unternehmen und zum anderen aber auch an den Mitarbeitern der WfbM geleistet werden,
um alle Beteiligten fiir die berufliche Inklusion zu sensibilisieren (vgl. Fall 1, JC, Z. 548-553).
In der Theorie bietet der Arbeitsmarkt aktuell viele Moglichkeiten fiir Menschen mit Schwer-
behinderung. Es gibe z.B. viele Aufgaben, fiir die keine Allgemeinbildung erforderlich ist,
und insgesamt existieren verschiedenste Tatigkeitsfelder, sodass fast fiir jeden Menschen eine
passende Tatigkeit gefunden werden konnte. Hier unterscheide sich Theorie und Praxis stark
voneinander. Das Problem liige darin, dass in der Gesellschaft immer noch Angste und Vorur-
teile gegeniiber der Beschéftigung von Menschen mit Schwerbehinderung verankert sind.
Dadurch gestalte sich schon der Erstkontakt zu den Unternehmen im Rahmen der Akquise
von neuen Arbeitspldtzen schwierig. Viele ndhmen sich nicht die Zeit, um sich die Mafnah-
men erkldren zu lassen oder der Kontakt zu den entscheidenden Personen konne nicht herge-
stellt werden bzw. sei von dem Unternehmen nicht gewollt (vgl. Fall 1, JC, Z. 570-599).
Unternehmen hétten vor allem Angst vor dem extra Zeitaufwand bzw. Unterstiitzungsbedarf,
der auf sie zukommen konnte (vgl. Fall 1, JC, Z. 705-707). Auch der potentielle Arbeitgeber
merkt an, dass sie noch mehr Menschen mit Schwerbehinderung einen Arbeitsplatz anbieten
konnten, wenn mehr Anleitung bzw. padagogisches Personal vor Ort gestellt werden wiirde.
Gerade bei Menschen, die stirker eingeschrankt sind, kommt das Unternehmen sonst rein von

dem personellen Mehraufwand fiir die Anleitung schnell an seine Grenzen. Aus diesem Grund
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konnen sie selbst aktuell nur sehr qualifizierten Menschen mit Schwerbehinderung eine Ar-
beitsstelle im Hamburger Budget anbieten (vgl. Fall 1, AG, Z. 89-108).

Ein weiteres Problem entstehe oft dadurch, dass sich Unternehmen nicht gemeinsam fiir die
Einstellung von Menschen mit Behinderung entscheiden. Wenn z.B. der Leiter eines Unter-
nehmens damit einverstanden sei, sich aber der zukiinftige direkte Kollege mit dieser Situati-
on tUberfordert fiihle, konne eine berufliche Inklusion nur schwer gelingen. Wichtig sei ein
gutes Zusammenspiel von allen Parteien (vgl. Fall 1, JC, Z. 604-626). Ob dieses Zusammen-
spiel gelinge, sei von verschiedensten Faktoren abhidngig und konne nicht pauschalisiert wer-
den. Auch die Akquise von neuen Arbeitsplitzen, wie die von Herrn A., verliefe auf unter-
schiedlichen Wegen. So sind die Motive von Arbeitgebern, Menschen mit Schwerbehinde-
rung einzustellen, auch sehr verschieden. Griinde fiir die Erstbeschiftigung konne die Erfiil-
lung der Beschéftigungsquote sein, das Aufbessern des Images einer Firma oder einfach der
Bedarf an einer geeigneten (und gilinstigen) Arbeitskraft (vgl. Fall 1, JC, Z. 637-653). ,.Das
Schonste ist und das ist, denke ich mal, auch die einzige Moglichkeit, Integration oder Inklu-
sion zu betreiben (.), offen zu sein fiir Neues, was man noch nicht kennt und bereit zu sein,
dass einfach mal auszuprobieren (.) und unvoreingenommen an die Sachen heranzuge-
hen (Fall 1, JC, Z. 867-870). Einige Firmen arbeiten auch nach dem Diversitétsprinzip und
unterscheiden nicht zwischen Menschen mit und ohne Behinderung. Andere Firmen haben
akuten Arbeitskriaftemangel und stellen aus diesem Grund auch Menschen mit Schwerbehin-
derung ein (vgl. Fall 1, JC, Z. 878-881).

Der potentielle Arbeitgeber beschreibt, dass die heutige Gesellschaft auf Funktionieren und
Wirtschaftlichkeit ausgelegt sei. Da passe die ,,Unberechenbarkeit (Fall 1, AG, Z. 138), die
Unternehmer bei Menschen mit Behinderung vermuten, nicht hinein. Fiir die meisten Betriebe
sei es eine wirtschaftliche Uberlegung, ob sie einen Menschen mit Behinderung einstellen
oder nicht, da die Normalitdt in diesem Bereich bisher fehle (vgl. Fall 1, AG, Z. 139-144). Es
sei ,,eine Kosten-Nutzen-Abwdgung, (.) die wir natiirlich auch treffen (Fall 1, AG, Z. 146-
147).

Oft wiirden einfache Aufgaben noch von hochqualifizierten Personal miterledigt werden, ob-
wohl diese Tétigkeiten auch von Menschen, gerade mit kognitiven Einschrdnkungen, gemacht
werden konnten. Dadurch kdnne hochqualifiziertes Personal wiederum entlastet werden und
gleichzeitig ein Arbeitsplatz fiir eine Person mit Schwerbehinderung entstehen (vgl. Fall 1,
JIC, Z. 874-895). ,,Manchmal erfinden wir dann auch Arbeiten, die es sonst auf Stellenaus-
schreibungen nicht gibt, aber die trotzdem hilfreich fiir Firmen sind* (Fall 1, JC, Z. 895-896).
Gerade das stelle jedoch fiir Arbeitgeber ein Risiko dar, wie der Arbeitgeber berichtet. Bei ihr
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spiele die Unberechenbarkeit des Arbeitnehmers mit Behinderung eine Rolle, da sie wisse,
dass der Arbeitnehmer — aufgrund seiner Behinderung — ein ganz bestimmtes Téatigkeitsfeld
abdeckt und nicht in einem anderen Bereich einsetzt werden konne. Aus diesem Grund wiirde
das Unternehmen ohne die Forderung durch das HBfA auch keine Arbeitsstelle fiir diese Per-
son anbieten, da das Risiko des wirtschaftlichen Verlusts zu hoch sei (vgl. Fall 1, AG, Z. 147-
152).

Die Motive, warum sich Arbeitgeber fiir eine Weiterbeschiftigung von Menschen mit Behin-
derung entscheiden, konnten zum Teil die gleichen, wie bei einer Erstbeschiftigung, sein.
Aber laut des Jobcoachs erfolge sie meist, weil die Arbeitgeber ,,aufgrund ihrer Neugier (..)
eine Bereicherung am Tellerrand haben (lacht) und festgestellt haben, das ist ein wertvoller
Mitarbeiter und den lassen wir nicht gehen und deswegen mochten wir ihn weiterbeschdifti-
gen* (Fall 1, JC, Z. 924-926). Auch der Arbeitgeber berichtet, dass der Arbeitnehmer mit Be-
hinderung das Unternehmen bereichere und das soziale Miteinander fordere. ,,Dass man einen
Menschen einfach kennenlernt und auch schdtzen lernt, die Personlichkeit und (.) sich einfach
freut mit ihm, dass er einen Platz gefunden hat (Fall 1, AG, Z. 161-162).

Der Arbeitgeber schildert, dass viele Unternehmen Menschen mit Schwerbehinderung wegen
ihrer besonderen Stellung im Arbeitsrecht nicht einstellen wiirden. Zusétzlich hitten die Un-
ternehmer vielleicht schon mal negative Erfahrungen gemacht und mieden jetzt diese Thema-
tik. Aus diesem Grund zahlten sie lieber die Ausgleichsabgabe. Die flinf-Prozent-Quote spiele
bei der Entscheidung kaum eine Rolle. Der potentielle Arbeitgeber findet das in Ordnung, da
durch die gezahlten Gelder wieder MaBBnahmen oder Forderungen, wie das HBfA, bezahlt
werden konnten (Fall 1, AG, Z. 168-180). Auch Herr A. vermutet, dass das Sonderkiindi-
gungsrecht einen Einfluss habe. Er ist der Meinung, dass es dadurch aktuell keinen Sinn
ergibt, Menschen mit Behinderung besser auszubilden, da sie im Anschluss doch keine Ar-
beitsstelle auf dem ersten Arbeitsmarkt fanden (vgl. Fall 1, AN, Z. 1419-1433) ,,Dieses Sys-
tem passt einfach nicht“ (Fall 1, AN, Z. 1441). Insgesamt findet er es zwar gut, dass es die
Forderschule und die WfbM gébe, aber diese miissten sich mehr hin zum ersten Arbeitsmarkt
offnen, um jeden interessierten Menschen mehr Chancen zu bieten. Denn aktuell gibe es Per-
sonen, wie z.B. ein Freund von Herrn A., der ,,versauert da in dieser WfbM, weil man ihn
einfach nicht fordert” (Fall 1, AN, Z. 1447-1448).

Herr A. erzihlt, dass er ab und zu sehr frustriert iiber die gesamte Situation bzw. Lebenslage
von Menschen mit Behinderung sei. Er gibt zu, dass er in einer psychisch instabilen Phase
manchmal denke, ,,wieso macht ihr das nicht wie vor siebzig Jahren. Vor siebzig Jahren habt

ihr die ganzen Behinderten vergast, da seid ihr sie endlich los. Aber das geht ja nicht, weil
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sie, weil ihr euch dann ja nicht mehr an uns bereichern kénnt“ (Fall 1, AN, Z. 1374-1376). Er
ist der Ansicht, dass er noch in fast allen Lebensbereichen benachteiligt werden wiirde. Der
Weg sei fiir Menschen mit einer Behinderung schon vorgegeben. Zunichst gehe es in den
Kindergarten fiir Menschen mit Behinderung, als nédchstes in die Forderschule (vgl. Fall 1,
AN, Z. 1482-1491) und dann ,,WfbM bis zum Tod. Nichts anderes sozusagen, also das ist ein
sehr harter Kampf* (Fall 1, AN, Z. 1492-1493).

Fall 2

Im Fall von Frau B. war der Grund bzw. die Motivation fiir die Einstellung im Hamburger
Budget fiir Arbeit eher ungewdhnlich. Die Arbeitgeberin ist als Tochter der Stiftung mit die-
ser MaBBnahme ein wenig vertraut und fiir die Umsetzung des Projekts sehr offen gewesen
(vgl. Fall 2, JC, Z. 472-476). Da die Stiftung dazu angehalten war, auch bei ihren eigenen
Unternehmensbereichen mit gutem Beispiel voranzugehen und Menschen mit Schwerbehin-
derung im Rahmen des HBfA einzustellen, bekam Frau B. einen Arbeitsvertrag (vgl. Fall 2,
AG, Z. 20-21). ,,Gerade, weil sie Frau B. auch so geschdtzt hat und (.) auch die Mitarbeiter
sie sehr mogen und natiirlich auch wollten (.), dass sie dort (.) bleibt* (Fall 2, JC, Z. 476-
478). Frau B. selbst wiirde ihren Arbeitsplatz inzwischen nicht mehr wechseln wollen, da ihr
die dortige Routine guttite und sie sich bereits an alles gewohnt hitte (vgl. Fall 2, AN, Z.
686-687 und 746-752).

Die Arbeitgeberin ist der Meinung, dass im Wohnhaus von Frau B. keine weitere Arbeitsstel-
le fiir Menschen mit Behinderung entstehen konne, da es sich bei der Arbeit um eine Dienst-
leistung fiir Menschen mit Behinderung handelt (vgl. Fall 2, AG, Z. 117-120). ,,Letztendlich
ist es mir, geht es ja darum, wer kann diese Dienstleistung erfiillen und das ist eine Kompe-
tenz, die miissen Menschen mitbringen® (Fall 2, AG, Z. 122-123). Ob sie eine Behinderung
haben oder nicht, sei egal, solange sie die richtigen Kompetenzen mitbringen und mit den
gestellten Anforderungen zurechtkommen wiirden (vgl. Fall 2, AG, Z. 124-125). Gerade in
dem sozialen Bereich gibe es Grenzen, da es ,,kein Biirojob oder ein FliefSband (ist), wo man
anhdlt und sagt, oh mein Gott, die Pralinen, die fallen jetzt alle runter, weil wir sie nicht
schnell genug in die Schachtel gepackt haben, sondern es wird mit Menschen gearbeitet und
da muss man genau gucken, wo diese Nischen sind, wo diese Menschen arbeiten kon-
nen* (Fall 2, AG, Z. 127-131).

Fiir die meisten Unternchmen bedeute es einen finanziellen Vorteil, wenn sie Menschen mit
Behinderung beschéftigen und haben dadurch einen Anreiz. ,.Die Beschdftigungsmoglichkei-

ten, die wir anbieten, sind ja schon eine recht giinstige Alternative fiir den Arbeitgeber und
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wenn da ein Beschdftigter ist (.), der sehr gut auf den Arbeitsplatz passt, dann ist das natiir-
lich eine win-win-Situation, so soll es ja sein, aber letztendlich bekommt der Arbeitgeber ein-
fach schon (.) viel Arbeitskraft fiir wenig Geld, so (..)“ (Fall 2, JC, Z. 578-582). Ein weiterer
Grund sei der soziale Aspekt. Besonders bei Menschen, die privat oder im fritheren berufli-
chen Kontext schon mal mit Menschen mit Behinderung zu tun gehabt hitten, sei dieser
Grund relevant (vgl. Fall 2, JC, Z. 582-586).

Wenn es nach einem Praktikum um die Weiterbeschiftigung der Person mit Behinderung
gehe, zdhle fiir das Unternehmen hauptséchlich, ob die Person die gewiinschte Arbeitsleistung
erbringen konnte. Wenn das nicht der Fall sei, tiberndhmen Firmen die Person nur selten (vgl.
Fall 2, JC, Z. 593-594).

Der Jobcoach hat {iber mehrere Jahre den Arbeitsmarkt fiir Menschen mit Behinderung beo-
bachtet. Aus ihrer Erfahrung heraus ist es inzwischen einfacher, einen Arbeitsplatz fiir eine
Person mit Schwerbehinderung zu finden, da einige Vorurteile abgebaut werden konnten. Ein
Zeichen dafiir, dass sich der Markt immer weiter 6ffne, sei daran zu erkennen, dass inzwi-
schen auch groBe Unternehmen Menschen mit Behinderung einstellen wiirden. Es mache sich
aullerdem bemerkbar, dass es einen Unterschied zwischen bestimmten Branchen gébe. Oft-
mals gibe es genau in den Branchen freie Stellen fiir Menschen mit Behinderung, die generell
nur schwer Arbeitskrifte finden, wie z.B. die Reinigungsbranche. Jedoch gibe es in diesem
Bereich auch wenige Interessenten, sodass Interessent und freier Arbeitsplatz oft nicht zu-
sammenpassen wirden. Insgesamt gibe es, gerade wenn es um Arbeitsstellen mit einem ho-
heren Anspruch geht, noch immer viele Vorurteile. Vor allem wiirden auch noch grof3e Unsi-
cherheiten bzgl. der Leistung, die Menschen mit Behinderung erbringen kénnen, bestehen
(Fall 2, JC, Z. 519-541).

Auch der Arbeitgeber von Frau B. ist der Meinung, dass Menschen mit Behinderungen noch
immer Vorurteile im Weg stehen wiirden. Damit noch mehr Menschen auf dem ersten Ar-
beitsmarkt inkludiert werden kénnen, miissten sich die Strukturen verdndern. ,,Fiir mich wire
das revolutiondr, wenn man einfach sagen wiirde, die Menschen bekommen eine Arbeitsassis-
tenz an die Seite* (Fall 2, AG, Z. 107-108). Wichtig sei ihr dabei, dass dies alle Menschen
umfasst und zwar auch Menschen aus der Tagesforderung, die schwerst- und mehrfachbehin-
dert sind (vgl. Fall 2, AG, Z. 106-112).

Die gesetzlich vorgeschriebene Beschiftigungsquote hilt die Arbeitgeberin von Frau B. fiir
wenig sinnvoll. Entweder erfiille man diese oder eben nicht. Aufer einem kleinen Geldbetrag
hétte diese kaum Konsequenzen. Es wire ihrer Meinung nach wichtiger, den gesamten Be-

reich umzustrukturieren und die Hiirden zu entfernen. Sie hétte z.B. die Erfahrung gemacht,
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dass viele Menschen mit Behinderung, die stationir in einem Wohnhaus leben, keine Motiva-
tion fiir den Wechsel auf den ersten Arbeitsmarkt haben, da ihnen das verdiente Geld, auf-
grund gesetzlich vorgeschriebener Grenzen, eh wieder abgezogen werden wiirde (vgl. Fall 2,
AG, Z. 172-181).

Threr Meinung nach wiirden sich Arbeitgeber eher fiir die Zahlung der Ausgleichsabgabe ent-
scheiden, weil zum einen die Assistenz vor Ort bisher noch nicht ausreichend geklért sei. Zum
anderen sei es immer noch etwas Besonderes in der heutigen Gesellschaft, wenn Menschen
mit Behinderung nicht in Sonderrdumen tatig sind (vgl. Fall 2, AG, Z. 186-189). ,,Wenn ir-
gendwo ein Mensch mit Behinderung arbeitet, ist es immer gleich ganz toll, und grofartig,
und dann kann man das als soziales Aushdngeschild nehmen, aber es ist nicht selbstverstind-
lich* (Fall 2, AG, Z. 189-191).

Oft konnten Arbeitgeber auch finanziell das Risiko, Menschen mit Behinderung im Rahmen
des HBfA zu beschiftigen, nicht eingehen. Gerade wenn die Menschen vorher im Rahmen
eines ausgelagerten Werkstattarbeitsplatzes gearbeitet haben, kostet sie die Beschiftigung im

HBfA im Vergleich mehr (Fall 2, AG, Z. 202-211).

Fall 3

Herr C. arbeitet in einem Integrationsbetrieb, in welchem mehrere Menschen mit Handicap
tatig sind. Der Arbeitgeber wiirde dort gerne noch mehr Menschen mit Behinderung einstel-
len, aber das sei in Hamburg aufgrund von gedeckelten Zahlen schwierig. Im Betrieb seien
einige Menschen, die schwerstmehrfach-behindert sind und ,,mehrere Vermittlungshemmnis-
se“ (Fall 3, AG, Z. 99) aufwiesen. Trotz ihrer starken Einschrinkung hitten diese Menschen
einen sozialversicherungspflichtigen Arbeitsvertrag. Zwar konnten von den Zahlen her oft
noch Personen aus der WfbM aufgenommen werden, aber fiir den Bereich Gastronomie sei es
schwer, Personal zu finden. Das ldge auch daran, dass die Anforderungen durch die Ndhe zum
ersten Arbeitsmarkt sehr hoch sind. Der Arbeitgeber von Herrn C. berichtet, dass die hohen
Anforderungen bzw. Erwartungen oft gar nicht vom Betrieb, sondern von den Personen selbst
gestellt werden wiirden, da diese sich z.B. beweisen wollten. Auch der Kundenkontakt wiirde
vielen Menschen aus der WfbM schwerfallen. Hinzu kiimen die oft hohen Temperaturen, der
unterschiedlich hohe Arbeitsanfall und weitere Schwierigkeiten, die nicht jeder bewiltigen
konne (vgl. Fall 3, AG, Z. 3-6 und Z. 97-110).

Aus seiner Erfahrung heraus, schitzt der Betriebsleiter, dass andere Unternehmen vor allem
wegen des extra Aufwands die Beschéftigung von Menschen mit Schwerbehinderung meiden

wiirden. Er filhrt Argumente an, wie z.B. ,,Das ist einfach zu schwierig fiir sie* (Fall 3, AG, Z.
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178) oder ,,Die miissen immer eine Begleitung haben (..) und wegen dem Aufwand* (Fall 3,
AG, Z. 180-181). AuBlerdem sei es fiir andere Unternehmen ,,in dem normalen Tagesgeschiift
(..) einfach nicht zu bewidltigen ne* (Fall 3, AG, Z. 181-182).

Seiner Meinung nach fehle es den meisten Menschen an Erfahrung und Geduld, um Personen
mit Schwerbehinderung anleiten zu konnen. Denn gerade in der Anfangszeit brauchten diese
Menschen eine intensive Unterstiitzung, damit sie sich in dem Betrieb einleben und dort ein
festes Mitglied im Team werden konnen (vgl. Fall 3, AG, Z. 182-190). ,,Das ist eigentlich
schade, aber das ist hauptsdchlich dieser Aufwand, was eben hier fiir diese Menschen aufge-
bracht werden muss* (Fall 3, AG, Z. 187-188).

Der interviewte Arbeitgeber vermutet, dass es filir die Betriebe weniger aufwindig sei, statt-
dessen die Ausgleichsabgabe zu zahlen und dem extra (Zeit-)Aufwand auf dieser Weise aus
dem Weg zu gehen. Es sei zu bedenken, dass die meisten Betriebe nach dem Prinzip der Ge-
winnmaximierung arbeiten wiirden. ,,Ein Mitarbeiter mit Handicap bremst natiirlich auch
irgendwo die Produktion, sage ich mal, wenn der nicht richtig eingearbeitet wird, das dauert
ja doch sehr lange, bis ein Mensch an seinem Arbeitsplatz dann da leistet oder dass er die
Arbeitsleistung bringt, die wir gerne mochten. Das ist einfach ein hoher Zeitaufwand. Und
dafiir sind die Betriebe nicht bereit, diesen aufzunehmen* (Fall 3, AG, Z. 210-214).

Ein weiteres Problem sei seiner Meinung nach, dass die Hohe der Ausgleichsabgabe zu nied-
rig sein wiirde. Dass dieser Kostensatz zu niedrig sei, wiirde vor allem im Vergleich der Kos-
ten fiir die Zahlung der Ausgleichsabgabe und der Kosten, die fiir eine Beschiftigung einer
Person in einer WfbM aufgebracht werden muss, sichtbar werden (vgl. Fall 3, AG, Z. 195-
202). ,,Da finde ich, dass Betriebe da schon gut wegkommen mit dem kleinen Stimmchen, was
sie da monatlich zahlen miissen‘ (Fall 3, AG, Z. 203-204).

Auch Herr C. selbst ist der Meinung, dass es nicht alle Menschen mit Schwerbehinderung auf
den ersten Arbeitsmarkt schaffen konnten, da bei einigen ,,die Krankheit im Wege* (Fall 3,
AN, Z. 1189) oder ,,die Behinderung zu grof3* (Fall 3, AN, Z. 1204) sei und diese ,,Menschen
miissen dann versuchen, sich damit abzufinden* (Fall 3, AN, Z. 1189-1190). Bei ihm selbst
sei dies nicht das Problem, da seine Behinderung nur psychisch und sein Verstand noch intakt
sein wiirde: ,,Meine Behinderung ist ja meine Psyche, aber wenn noch eine kérperliche Be-
hinderung dazukommt, dann ist es schwieriger, die auf dem ersten Arbeitsmarkt unterzubrin-
gen, weil der Verstand muss ja auch mitwachsen. Ich will nicht die verurteilen, die das nicht
schaffen* (Fall 3, AN, Z. 1211-1214).

Arbeitgeber wiirden oft nicht wissen, dass sich die Beschiftigung von Menschen mit Handi-

cap erst langfristig positiv auswirke. Seine eigene Erfahrung zeige, dass Menschen mit
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Schwerbehinderung sehr treue und zuverldssige Mitarbeiter seien und oft gute Laune verbrei-
ten wiirden. Auch die Krankheitsraten seien im Durchschnitt nicht hoher, als bei seinen ande-
ren Angestellten. Ein Problem sei, dass es anderen Betrieben an dieser Aufklarung fehlen
wiirde. Selbst wenn sie sich fiir die Beschéftigung von Menschen mit Behinderung interessie-
ren wiirden, wiissten sie z.B. nicht, wo sie diese akquirieren konnten (vgl. Fall 3, AG, Z. 218-
229).

Herr C. hitte lange versucht, den reguldren Ausbildungsweg zu gehen. Er hitte mehrere Aus-
bildungen angefangen, es aber zunédchst nicht geschafft, einen Abschluss zu erwerben. Herr C.
erzdhlt, dass vor allem familidre Probleme im Weg gestanden hitten. Seine GroBmutter hétte
zu dem Zeitpunkt Alzheimer gehabt und sein Vater sei Alkoholiker gewesen (vgl. Fall 3, AN,
Z.725-729). ,,.Das waren keine Zustinde, um zu lernen (lacht)* (Fall 3, AN, Z. 729). Herr C.
schildert sich selbst als sehr ehrgeizig. Er probierte trotz seiner ,,Bruchlandung® (Fall 3, AN,
Z. 1233) noch eine weitere Ausbildung aus, die er dann auch erfolgreich abschlieBen konnte
(vgl. Fall 3, AN, Z. 1228-1240).

Seine Krankheit wurde entdeckt, als er schon iiber Jahre in einem Schnellrestaurant im Ser-
vice gearbeitet hatte. ,,/ch bin auch mit krank geworden durch das Schnellrestaurant. Ich habe
da jede Nacht die Geige gespielt und gearbeitet” (Fall 3, AN, Z. 769-770).

Herr C. berichtet, dass er inzwischen wieder mit dem Druck auf dem ersten Arbeitsmarkt um-
gehen konne, weil er gelernt hitte, mit diesem besser umzugehen. Allerdings mache er auf-
grund seiner Krankheit keine Nachtschichten mehr (vgl. Fall 3, AN, Z. 774-776).

Herr C. erzéhlt, dass er mit seinem Arbeitsplatz sehr zufrieden sei, aber ihn drgere es, dass
von seinem Gehalt ein Teil der Kosten fiir die personliche Betreuung abgezogen werden wiir-
de. Aus diesem Grund lohne es sich fiir ihn nicht, mehr Geld zu verdienen, da ihm das Gehalt,
das iiber einer bestimmten Grenze liege, wieder vom Staat abgezogen werden wiirde (vgl. Fall
3, AN, Z. 927-932). So ist Herr C. trotz eines Arbeitsplatzes im HBfA nicht unabhédngig von
Sozialleistungen, da er eine persdnliche Betreuung hat.

Herr C. ist auch der Meinung, dass das Entgelt in den Werkstétten viel zu gering sei. ,,Deswe-
gen bin ich auch wiitend, wie Leute da fiir 80 Euro jeden Monat arbeiten” (Fall 3, AN, Z.
968). Er macht deutlich, dass er fiir diesen Betrag nicht arbeiten wiirde und bezeichnet das
Ganze als ,,grofle moderne Sklavenhaltung* (Fall 3, AN, Z. 973).

AuBlerdem schildert Herr C., wie schwierig es sei, dass Hilfesystem wieder zu verlassen. Er
hitte sich inzwischen weiterentwickelt und brduchte bestimmte Hilfen nicht mehr. ,,Wenn

man einmal drin im System ist, dann braucht man lange, um mal wieder rauszukommen* (Fall
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3, AN, Z. 1162-1163). Herr C. vermutet, dass es so schwierig sei, weil jeder sein Geld an und
mit dem Hilfesystem verdienen mdchte (vgl. Fall 3, AN, Z. 1163-1174).

6.6 WUNSCHE FUR DIE ZUKUNFT UND IDEEN FUR VERANDE-
RUNGEN

Fall 1

Der Interessent, Herr A., wiinscht sich fiir die Zukunft eine Arbeitsstelle im Garten- und
Landschaftsbereich. Dort mochte er sich am liebsten auf nachhaltigen Gemiisebau spezialisie-
ren (vgl. Fall 1, AN, Z. 1221-1234). Welche Tétigkeit Herr A. in fiinf Jahren ausfiihren wird,
konne und will er sich nicht vorstellen. ,,/ch habe gelernt, dass man einfach nicht so lange
vorplant. Dass man eigentlich nur heute lebt“ (Fall 1, AN, Z. 1506-1507).

Herr A. @uBlert im Interview einige Ideen, wie die Thematik der beruflichen Inklusion von
Menschen mit Behinderung noch mehr in den Fokus der Gesellschaft riicken konnte. Herr A.
ist z.B. der Meinung, dass wenn im Fernsehen oder anderen Medien iiber die Arbeitslosenzah-
len gesprochen wird, die Zahlen noch mal so aufgegliedert werden sollten, dass die Arbeitslo-
senquote von Menschen mit Behinderung erkennbar wird. ,,Dass die Leute, dass die das auch
mal héren, die keine Behinderung haben oder die nicht mit Behinderten zusammenarbeiten,
dass die dann merken, oh, das sind doch so viele* (Fall 1, AN, Z. 1354-1355). Herr A. er-
zahlt, dass er im Alltag immer wieder merke, dass Menschen mit Behinderung die Lobby feh-
le und sie nicht ernst genommen werden wiirden. Er wiinscht sich in diesem Zusammenhang,
dass sich mehr Menschen mit Behinderung selbst fiir ihre Rechte einsetzen wiirden (vgl. Fall
1, AN, Z. 1349-1358).

Auch sollte seiner Meinung nach generell mehr {iber die Lebenslage von Menschen mit Be-
hinderung informiert werden. Um Informationen iiber das Bundesteilhabegesetz zu bekom-
men, musste er sich Videos bei YouTube anschauen, weil , fiir die breite Masse gibt es sowas
nicht (Fall 1, AN, Z. 1533).

Eine weitere Idee von Herrn A. ist, dass die Produkte, die in W{bM verpackt oder hergestellt
werden, eine Kennzeichnung bekommen. Er stellt sich vor, dadurch z.B. fiir einen Monat lang
in Norddeutschland eine Werbeaktion zu machen, durch die alle Konsumenten mitbekommen,
wie viel von Menschen mit Behinderung in der WfbM geleistet werde. Er mochte damit die
Menschen ,,aufriitteln (Fall 1, AN, Z. 1371) und ihnen klarmachen, dass auch Menschen mit
Behinderung etwas leisten konnen (vgl. Fall 1, AN, Z. 1363-1370).
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Herr A. findet es aulerdem wichtig, dass die Menschen intensiver informiert werden und ,,den
Leuten, die nicht mit Behinderten zusammenarbeiten, sage ich mal, auch die Angst* (Fall 1,
AN, Z. 1419-1420) genommen werde. Er ist der Ansicht, dass mehr dariiber berichtet werden
sollte, was fiir Fiahigkeiten Menschen mit Behinderung haben. Wenn er selbst solche Berichte
liest, hitte er oft das Gefiihl, dass Menschen mit Behinderung nur fiir ,,Werbezwecke* (vgl.
Fall 1, AN, Z. 1531) benutzt werden wiirden. Jeder sollte wissen, dass sich Menschen mit
Behinderung kaum von Menschen ohne Behinderung unterscheiden wiirden. ,,Wenn auf einem
Plakat ein Auslinder und Deutscher ist, sieht man sofort den Unterschied. Ich finde es gut,
ein Plakat mit einem Behinderten und einem Nicht-Behinderten und dann kann man zum Bei-
spiel sehen, sehen, dass die genau die gleichen Haare haben‘ (Fall 1, AN, Z. 1553-1556).

Der Arbeitgeber merkt an, dass sie noch wesentlich mehr Menschen mit Behinderung einstel-
len kénnten, wenn sie mehr Personal hitten, ,,das Zeit hat sich auch um die besonderen Be-
diirfnisse zu kiimmern“ (Fall 1, AG, Z. 94-95). Wenn z.B. eine Sozialpddagogin vor Ort sein
wiirde, konnte diese die Menschen anleiten. Ein weiteres Problem sei dabei, dass es im Unter-
nehmen auch gar nicht so viele Hilfstitigkeiten gibt. Entweder miissten die Interessenten mit
Behinderung dann Fachwissen mitbringen oder das Team miisste noch mal genau iiberlegen,
bei welchen Hilfstéitigkeiten sie noch Unterstiitzung gebrauchen konnten (vgl. Fall 1, AG, Z.
89-131).

Der Jobcoach berichtet, dass bei der Akquise von neuen Arbeitsplitzen fiir Menschen mit
Behinderung gerade der soziale Bereich besonders schwierig sei. Er wiirde sich wiinschen,
dass sich dies in Zukunft verdndern wiirde. Denn ,,wenn wir Inklusion in der Gesellschaft
verbreiten wollen (.), dann konnen wir das niemanden aufdriicken, sondern das muss wachsen
und wo kann man mit Wachsen anfangen? Eigentlich in der friihkindlichen Erziehung, im
Kindergarten, in der Jugendarbeit (.) kénnte man Normalitdt (.) zeigen durch Inklusion* (Fall
1, JC, Z. 645-649). Der Jobcoach hat die Erfahrung gemacht, dass diese Einrichtungen jedoch
meistens keine Menschen mit Behinderung einstellen wollen, da ihre Bedenken bzw. Angste
zu grof seien (vgl. Fall 1, JC, Z. 643-653).

Der Jobcoach finde es auflerdem gut, wenn die Ausgleichsabgabe erhoht und zum anderen
einen anderen Titel bekommen wiirde. ,,Ich finde, Ausgleich tut immer nicht weh, ich finde
Ausgleich kann man machen und dann ist es halt ausgeglichen* (Fall 1, JC, Z. 798-799). Er
schldgt vor, die Ausgleichsabgabe in ,,Strafzahlung fiir Nicht-Erfiillung der Schwerbehinder-
tenquote* (Fall 1, JC, Z. 800-801) umzubenennen, da sie genau das sei. Aullerdem wiirde sich
der Jobcoach wiinschen, dass die Strafzahlung, gerade fiir groe Unternehmen, deutlich héher

ausfallen wiirde. Auf der anderen Seite sollten die Arbeitgeber auch nicht bestraft werden.
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Seine Idee wire, ein System zu entwickeln, in welchem nur die Arbeitgeber die hohe Strafe
zahlen miissen, die sich wirklich weigern, Menschen mit Behinderung einen Job anzubieten.
Dieses System zu entwickeln und vor allem umzusetzen, sei seiner Ansicht nach recht kom-
pliziert, da die Unternehmen stdndig tiberpriift werden miissten. Es konne z.B. sein, dass ein
Betrieb auf dem Land gerne Menschen mit Behinderung einstellen wiirde, aber im dortigen
Umkreis keine Menschen mit Behinderung wohnen oder diese sich fiir einen anderen Betrieb
interessieren. Diese Unternehmen diirften in dem Fall nicht bestraft werden (vgl. Fall 1, JC, Z.
791-848).

Eine gute Idee, die in Hamburg bereits existiere, seien die Inklusionspreise. Die Jobcoachs
konnten Firmen, die sich besonders fiir die berufliche Inklusion engagieren, fiir den Preis vor-
schlagen. Das sei zum einen eine Motivation flir Unternehmen, sich zu engagieren und zum
anderen eine gute Werbeaktion, um andere Firmen iiber die Moglichkeit, Menschen mit Be-
hinderung im Betrieb zu beschiftigen, aufzukldren. Wichtig sei hierbei, dass die ,,Hal-
tung* (Fall 1, JC, Z. 957) der Arbeitgeber stimme und sie die Menschen nicht nur wegen ihres
sozialen Images einstellen (vgl. Fall 1, JC, Z. 944-970).

Insgesamt wiinscht sich der Jobcoach ein ,,unkonventionelleres Denken‘ (Fall 1, JC, Z. 1022)
fiir die Thematik der beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderung. Es sollte weiter-
hin viel ausprobiert werden, ,,damit wir Erfahrungswerte sammeln konnen, um irgendwann
einmal ein inklusives Leben zu hundert Prozent schaffen zu kénnen und ich glaube, das geht
nur, wenn es mutige Menschen gibt, die (.) die diese Wege gehen ohne Angst zu haben, hinzu-
fallen* (Fall 1, JC, Z. 1024-1027). Auch im HBfA gébe noch Fehler, die behoben werden
miissen. Gleichzeitig konnten diese nur durch Ausprobieren entdeckt und verbessert werden.
Wichtig sei, dass die Entwicklung von MaBnahmen nicht stehen bleibt, sondern sie stindig

weiterentwickelt und angepasst werde (vgl. Fall 1, JC, Z. 1060-1076).

Fall 2

Die Arbeitnehmerin hat keine Verdnderungswiinsche bezogen auf ihre Arbeitsstelle im HBfA.
Sie mochte weiterhin in dem Wohnhaus als Hauswirtschaftlerin tdtig sein und wiinscht sich,
dass sie auch noch in fiinf Jahren dort arbeiten kann (vgl. Fall 2, AN, Z. 1034-1056).

Der Jobcoach von Frau B. wiirde sich wiinschen, dass sich die Ausgleichsabgabe fiir Betriebe
erhoht. Wenn diese den Betrieben ,,ein bisschen mehr wehtut (.), dann konnte das ein Anreiz
sein* (Fall 2, JC, Z. 556-557).

Eine andere Idee des Jobcoachs ist, dass Aktionen, wie z.B. der Girlsday, etwas umgewandelt

und dann in ganz Hamburg stattfinden wiirde. Beim Girlsday hétten Schiilerinnen die Mog-
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lichkeit, in einen Betrieb hineinzuschauen, der normalerweise von Méannern dominiert wird.
In diesem Fall kdnnten dann ein bis zwei Tage Menschen mit Behinderung in die Betriebe
gucken, um Vorurteile abzubauen (vgl. Fall 2, JC, Z. 557-563). ,,Denn wenn man erst einmal
einen Menschen kennengelernt hat, der eine Behinderung hat, dann weifs man ja auch, worauf
man sich unter Umstdnden einldsst und dass es vielleicht gar nicht so schlimm ist“ (Fall 2, JC,
Z. 563-565). Der Vorteil an dieser Aktion wire, dass sie sehr niedrigschwellig sei und die
Betriebe keine Verbindlichkeiten eingehen miissten. Dadurch konnte ein erstes ,,Beschnup-
pern (Fall 2, JC, Z. 568) ermoglicht und Vorurteile abgebaut werden (vgl. Fall 2, JC, Z. 566-
568).

Bezogen auf das HBfA wiirde sich der Jobcoach wiinschen, dass dies in allen Bundesliandern
und dort immer zu den gleichen Rahmenbedingungen mdglich sei. Zudem sollte es in Zukunft
so einfach wie moglich sein, an Informationen zu der Maflnahme zu kommen. Wenn die In-
formationen barrierefrei und einfach gestaltet wéren, kdnnten sich alle Interessierten besser
informieren (vgl. Fall 2, JC, Z. 631-638).

Die Arbeitgeberin wiinscht sich eine komplette Umstrukturierung in dem Bereich, sodass in
Zukunft die Attraktivitit, fiir den Wechsel auf den ersten Arbeitsmarkt, erhoht wird. Aktuell
fehle es vielen Werkstattbeschiftigten, die stationdr wohnen, an einem Anreiz, da ihnen durch
gesetzlich festgelegte Einkommensgrenzen der Zuverdienst wieder abgezogen werden wiirde.
Die Arbeitgeberin ist der Ansicht, dass es sich lohnt, neue Wege zu gehen und auszutesten
(vgl. Fall 2, AG, Z. 174-179). ,,Wenn man die Hiirden nimmt und wenn man immer wieder mit
Beispielen kommt und es probiert und versucht zu verdindern. Dann kann das funktionie-
ren® (Fall 2, AG, Z. 179-181).

Die Arbeitgeberin wiinscht sich des Weiteren, dass jeder Mensch eine Arbeitsassistenz an die
Seite bekommt, wenn er sie benotigt. Das wére fiir sie ,,revolutiondr (Fall 2, AG, Z. 107).
Wenn die Frage der Assistenz geklédrt wire, wiirde die Entwicklung weiter vorangehen und
mehr Menschen auf dem ersten Arbeitsmarkt titig sein konnen (vgl. Fall 2, AG, Z. 106-112).
Wichtig wire, dass ein wirkliches ,,Miteinander (Fall 2, AG, Z. 196) geschaffen werden
wiirde und Menschen mit Behinderung nicht aus den falschen Motiven eingestellt werden

(vgl. Fall 2, AG, Z. 194-196).

Fall 3
Herr C. hat den Wunsch, den letzten Schritt in Richtung Selbststdndigkeit zu gehen. Er moch-
te, dass HBfA verlassen und langfristig ganz ohne Unterstiitzung auf dem ersten Arbeitsmarkt

tatig sein (vgl. Fall 3, AN, Z. 1285-1286). Er hitte bereits die Mdglichkeit, diesen Wunsch
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auszutesten und startet demnéchst ein Praktikum in Bremerhaven. Dort wiirde bisher noch
nicht die Mallnahme des HBfA angeboten werden. Herr C. findet das gut, da er dann dort als
»Werbetrdger fiir das Ding* (Fall 3, AN, Z. 1023-1024) fungieren wiirde und auf diese Weise
die Maflnahme auch in Bremerhaven bekannt werden wiirde (vgl. Fall 3, AN, Z. 1026-1039).
Das Ziel und der Wunsch von Herrn C. sei, sich nochmals weiterzuentwickeln. ,,Ich bin fast
fiinfzig, aber trotzdem will ich nicht irgendwo enden. Ich will, ich will noch mal was erreichen
mit fiinfzig* (Fall 3, AN, Z. 1142-1143)

Auch anderen Menschen mit Behinderung rét er, sich stindig weiterzuentwickeln und einen
gewissen Ehrgeiz mitzubringen. Wichtig findet er, dass ,,Betreuer den nicht driicken, sondern
eher befliigeln, den Leuten Fliigel verleihen* (Fall 3, AN, Z. 1198-1199). Menschen mit Be-
hinderung sollten immer versuchen, an ihre Grenzen gehen, soweit es ihre Erkrankung zulas-
sen wiirde. Man miisse die Grenzen ,,iiberspringen (.) aus seiner inneren Bequem-, Komfort-
zone (lacht)” (Fall 3, AN, Z. 1345-1346) heraus, um weiterkommen zu konnen.

AuBlerdem bringt der Jobcoach von Herrn C. ein, dass mehr aktiv Werbung gemacht werden
miisste, um die Akquise von Arbeitspldtzen fiir Menschen mit Behinderung zu vereinfachen.
Hrgendwie, wie in der Bahn oder im Bus, wenn da so kleine, kleine Werbetafeln sind oder so.
Dass das einfach bekannter wird, weil ich glaube, was die Leute nicht kennen, das wollen sie
dann auch immer nicht so gerne* (Fall 3, JC, Z. 481-483). Sie ist der Ansicht, dass Aufkla-
rung das Wichtigste sei. Arbeitgeber durch die Zahlung der Ausgleichsabgabe zu belasten,
wenn sie nicht genug Menschen mit Behinderung einstellen wiirden, finde sie nicht korrekt.
Denn viele Menschen mit einer Schwerbehinderung seien oftmals einfach nicht fiir die ange-
botenen Arbeitsstellen geeignet (vgl. Fall 3, JC, Z. 494-499).

Insgesamt sollten mehr Unternehmen und Betriebe direkt von der Stadt aufgeklirt werden, um
die Situation zu verbessern, indem z.B. Besuche bei Firmen stattfinden, Broschiiren verteilt
werden oder Werbung in der Bahn geschaltet wird. Ansonsten sei da eine zu groBe Hemm-
schwelle zu iiberwinden. Wichtig wire auch, die Betriebe dariiber aufzukliren, dass in einer
Wi{bM nicht nur Menschen mit geistiger Behinderung arbeiten. Allerdings seien liber 70 Pro-
zent der Menschen, die der Trager begleite, Menschen mit psychischer Behinderung (vgl. Fall
3, JC, Z. 500-513). Menschen miissten dariiber aufgekliart werden, dass ,,Menschen mit psy-
chischer Erkrankung nicht gefihrlich (sind) (lacht) und die beiffen nicht und die rasten nicht
aus oder fangen plétzlich an, mit irgendwelchen Stimmen zu reden oder so, sondern die haben
einfach nur einen besonderen Bedarf und brauchen irgendwie einen besonderen Schutz* (Fall

3,JC, Z. 506-509).
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Auch der Anreiz fiir Menschen mit Behinderung auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln,
miisste unbedingt gesteigert werden. Im HBfA wiirde oftmals nur der Mindestlohn gezahlt
werden, sodass die Betroffenen zwar unabhéngig vom Amt seien, aber weniger Geld als vor-
her zur Verfiigung hétten. Der Jobcoach schlégt vor, dass es sinnvoll wire, wenn vom Betrieb
eine Art Mindestpauschale gezahlt werden miisste. Diese wiirde gewadhrleisten, dass die Be-
troffenen in keinem Fall weniger Einkommen als vorher hitten (vgl. Fall 3, JC, Z. 667-687).
Es wire ein Vorteil, wenn das HBfA bundesweit moglich wére, gerade wenn es um das Prak-
tikum von Herrn C. in Bremerhaven geht. Der Jobcoach wiirde seine Kompetenzen aktuell so
einschitzen, dass er ohne Unterstiitzung auf dem ersten Arbeitsmarkt nicht zurechtkommen
wiirde. Wenn das HBfA bundesweit moglich wére, wiirde ein solches Praktikum oder auch
ein langfristiger Arbeitsplatz in einem anderen Bundesland kein Problem darstellen. In diesem
Fall wire es allerdings wichtig, dass das Budget fiir Arbeit iiberall zu den gleichen Konditio-
nen angeboten werden wiirde, damit es bei der Antragstellung keine Probleme gébe (vgl. Fall
3,JC, Z. 682-703).

Auch der Arbeitgeber von Herrn C. findet, dass es oft an Aufkldrung und ausfiihrlichen In-
formationen fehlen wiirde. Viele andere Arbeitgeber wiissten z.B. gar nicht, dass es das HBfA
gébe oder wie sie Menschen mit Behinderung akquirieren konnten. Thnen fehle da der kom-
plette Erstkontakt zu der Zielgruppe. Dass kleine Firmen sich die Beschiftigung von Men-
schen mit Behinderung nicht immer leisten konnten, verstehe er als Unternehmer sehr gut
(vgl. Fall 3, AG, Z. 224-231). ,,Aber gerade die grofien Firmen, da miisste noch mehr getan
werden, weil da die Anteile echt noch sehr gering sind*“ (Fall 3, AG, Z. 231-232).

Auch gerade bezogen auf das HBfA sollte noch mehr aufgekliart werden. Die Menschen, die
dafiir infrage kémen, hétten oft Angst, in diese MaBnahme zu wechseln, weil ihnen grundle-
gende Informationen fehlten. Durch dieses Fehlwissen, das oft vorherrschen wiirde, steigere

sich diese Angst dann noch (vgl. Fall 3, AG, Z. 307-314).

82



7 DISKUSSION DER FORSCHUNGSERGEBNISSE

Die Untersuchungsergebnisse zeigen einen sehr umfassenden Einblick in den Lebenslagenas-
pekt der Erwerbsarbeit von drei Menschen mit einer Behinderung. Diese drei Arbeitnehmer
verbindet, dass sie alle im HBfA titig sind bzw. sich fiir den Ubergang in die MaBnahme inte-
ressieren. Im Folgenden werden nun noch einmal einige besondere Aspekte aus den Untersu-

chungsergebnissen herausgezogen und diskutiert werden.

7.1 RELEVANZ UND FUNKTION VON ERWERBSARBEIT FUR AR-
BEITNEHMER MIT BEHINDERUNG

Die Arbeitnehmer bestdtigen in den Interviews alle die in dem Kapitel ,Relevanz von Er-
werbsarbeit’ zuvor beschriebenen Aspekte. Auffillig ist, dass die Erwerbsarbeit fiir alle inter-
viewten Arbeitnehmer einen wichtigen Stellenwert einnimmt. Sie beschreiben, dass sie durch
die tigliche Arbeit das Gefiihl erhalten, zu der Gesellschaft dazuzugehoren. Aullerdem wiirde
der Alltag durch die Arbeit sinnvoll ausgefiillt und ihnen dadurch eine Alltagsstruktur gege-
ben werden.

Allein, dass die Erwerbsarbeit zur Existenzsicherung beitragt und finanzielle Handlungsspiel-
rdume er6ffnen kann, stimmt nicht komplett mit den Erfahrungen der Interviewpartner iiber-
ein. Zwar sind die interviewten Arbeitnehmer mit ihrem Lohn zufrieden, aber dieser ist kaum
hoher als bei einem Werkstattbeschiftigten, der Grundsicherung und sein Werkstattentgelt
bezieht. Auch die Jobcoachs haben allesamt in ihren Interviews auf diese Problematik auf-
merksam gemacht. Vielen Menschen, die eine Behinderung haben, fehlt dadurch der Anreiz
auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln — vor allem, wenn sie dort weniger Entgelt beziehen
als in der WerkstattmaBBnahme. Da sie bereits durch die Tatigkeit in der WfbM eine Tages-
struktur geboten bekommen und noch zusétzliche Privilegien, wie z.B. der Erwerb von relativ
hohen Rentenanspriichen und eine kostenlose Fahrkarte, haben, gibt es fiir viele keine Griin-
de, auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln.

Dass also neue finanzielle Handlungsspielrdume durch eine Tétigkeit auf dem ersten Arbeits-
markt er6ffnet werden, ist in den meisten Fillen nicht zutreffend. Durch gebrochene Lebens-
laufe und fehlende (Aus-)Bildung kénnen die Betroffenen, die von der WtbM {iber das HBfA
auf den ersten Arbeitsmarkt wechseln, meistens nur im Niedriglohnsektor eine Anstellung
finden. Fiir alle besser bezahlten Tétigkeiten ist in der Regel auch eine gute Ausbildung not-

wendig, die die Interessenten nur selten mitbringen.
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In einem Interview beschreibt der Arbeitnehmer, dass er als ,,graues Mduschen* (Fall 3, AN,
Z. 785) in den Betrieb gekommen und inzwischen ,.eine kleine Persénlichkeit” geworden sei
(Fall 3, AN, Z. 786). Mit dem Zitat wird deutlich, dass die Erwerbsarbeit auf dem ersten Ar-
beitsmarkt Menschen mit Behinderung viel Selbstbewusstsein geben kann und zu einer erheb-
lichen Weiterentwicklung, auch abseits der beruflichen Fiahigkeiten, beitragen kann.

Wenn die Moglichkeit eines Wechsels auf den ersten Arbeitsmarkt besteht, sollten Jobcoachs
und Betreuer aus den W{bM demnach auf keinen Fall nur den finanziellen Aspekt betrachten.
Viel wichtiger ist es, den interessierten Menschen mit Behinderung Mut zu machen, sie auf-
zukléren, ithnen die Angst vor dem Neuen zu nehmen, damit sie die Moglichkeit, sich auf dem

ersten Arbeitsmarkt weiterzuentwickeln und ihr Selbstbewusstsein zu stirken, wahrnehmen.

7.2 (K)EIN VERSTANDNIS FUR DEN ARBEITGEBER

Ist berufliche Inklusion durch das HBfA tatséchlich umsetzbar? Miissten Arbeitgeber wirklich
nur noch mehr Aufklarung erhalten und wiirden dann deutlich mehr Menschen mit Behinde-
rung in ihrem Betrieb anstellen?

Gerade die Ausfiihrungen der Arbeitgeber haben gezeigt, dass die Umsetzung von beruflicher
Inklusion in der bisherigen Ausgestaltung seine Grenzen hat. Fiir die Einstellung von Men-
schen mit Behinderung fehlt es den befragten Unternehmen anscheinend an Zeit und Geduld
fiir eine Anleitung und auBBerdem besteht die Befiirchtung, dass Arbeitsabldufe ,gestort’ wer-
den konnten. In einer Zeit, in der das Funktionieren und die Wirtschaftlichkeit im Vorder-
grund steht, ist eine solche Storung fiir viele Unternehmen inakzeptabel.

Wer blockiert also die berufliche Inklusion? Liegt es primér an den Arbeitgeber oder fehlt es
eher an Strukturen oder an Aufklarung? Die Jobcoachs sind hier unterschiedlicher Meinung.
Zum einen wird gesehen, dass einige Menschen mit Behinderung einfach nicht die notwendi-
gen Qualifikationen und Fihigkeiten mitbringen, um eine Arbeitsstelle auf dem ersten Ar-
beitsmarkt zu besetzen. So sollte auch ihrer Meinung nach der erste Arbeitsmarkt und somit
auch das HBfA nur eine Option fiir die Menschen mit Behinderung bleiben. Zum anderen
wird angemerkt, dass es auf dem ersten Arbeitsmarkt unendlich viele, potentielle Arbeitsstel-
len gibt. In fast jedem Bereich wiirden Hilfstdtigkeiten anfallen, die Menschen mit Behinde-
rung erledigen konnten, ohne dabei viele Qualifikationen mitbringen zu miissen. Das Problem
dabei ist, dass bisher nur wenige Arbeitgeber diese potentiellen Arbeitsstellen anbieten, ob-

wohl viel Aufkldrung und Akquise von Seiten der Jobcoachs betrieben wird.
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Die Arbeitgeberin aus Fall 1 schildert sehr treffend die Angste, die sie und auch andere Un-
ternehmen wegen der Beschiftigung von Menschen mit Schwerbehinderung haben. Gerade
wenn Menschen mit Behinderung Hilfstdtigkeiten in einem Unternehmen {ibernehmen, aber
nicht im tatsdchlichen ,Kerngeschéft’ des Arbeitgebers tétig sind, wird es schwierig. Men-
schen mit Schwerbehinderung haben im Arbeitsrecht einen besonderen Status und somit auch
einen besonderen Kiindigungsschutz, wie es bereits im Theorieteil beschrieben wurde. Sobald
der Arbeitgeber nun den Vertrag des Arbeitnehmers mit Behinderung entfristet, hat der Ar-
beitnehmer dort einen relativ sicheren Arbeitsplatz. Bei betriebsbedingten Kiindigungen ist
der Arbeitnehmer einer der Letzten, der von diesen Kiindigungen betroffen ist, auch wenn er
gar nicht im ,Kerngeschift’ titig ist und der Arbeitgeber auf ihn ,gut verzichten’ konnte. Au-
Berdem konnte sich der Arbeitgeber nicht auf eine gleichbleibende Arbeitsleistung und gerin-
ge Krankheitsraten verlassen. Zu diesen Angsten kommt noch das Problem, dass die Férde-
rung des HBfA bisher nicht schriftlich — bis zum Rentenalter des Arbeitsnehmers — zugesi-
chert worden ist.

Die Interviews mit den Arbeitgebern zeigen, dass durch die Einstellung von Menschen mit
Behinderung viele Risiken eingegangen werden miissen. Da Arbeitgeber fiir die Wirtschaft-
lichkeit ihres Unternehmens die Verantwortung tragen, ist es nachvollziehbar, dass es zu die-
sen Bedenken kommt. Hierbei handelt es sich um keine Vorurteile, die durch mehr Aufkla-
rung abgebaut werden konnen, sondern um reale Problemlagen. Dadurch wird verstindlich,
dass Menschen mit Behinderung in den meisten Fillen nicht nur wegen der finanziellen For-
derung eingestellt werden. Das Unternehmen muss offen fiir die Zielgruppe sein und einen
Menschen mit Behinderung in das Team integrieren wollen. Wenn Arbeitgeber diese soziale
Motivation nicht mitbringen, tiberwiegen filir sie wahrscheinlich in den meisten Fillen die
Risiken, sodass sie sich gegen eine Einstellung entscheiden. Insgesamt war bei allen Fillen zu
beobachten, dass unterschiedliche Motive fiir die Einstellung vorlagen.

Bezogen auf die Theorie von B6hnisch wire nun die Frage, ob Menschen mit Behinderung in
unserer Gesellschaft noch als handlungsfahig zu betrachten sind oder nicht. Haben sie in un-
serer modernen Gesellschaft schon die Moglichkeit, ihr Leben eigenstindig zu bewéltigen?
Wenn die gerade dargelegten wirtschaftlichen Interessen der Arbeitgeber mitbedacht werden,
muss diese Frage mit nein beantwortet werden. Zwar konnen auch Menschen mit Behinde-
rung ihr Leben bewiltigen, aber nicht zwangsldufig nach ihren eigenen Vorstellungen. Auf-
grund ihrer Behinderung oder fehlenden Kompetenzen werden sie auf dem Arbeitsmarkt

eventuell nicht akzeptiert - auch wenn sie gerne dort titig sein wiirden.
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7.3 (HAMBURGER) BUDGET FUR ARBEIT ALS CHANCE

Sowohl die Jobcoachs als auch die Arbeitgeber erleben das Hamburger Budget fiir Arbeit
(noch) nicht als Idealzustand. Die interviewten Parteien sind sich zwar einig, dass mit dem
HBfA der richtige Weg eingeschlagen wurde, aber es gleichzeitig noch viel Verbesserungs-
bedarf gibt. In den Untersuchungsergebnissen sind mehrere Problembereiche dargelegt wor-
den. Auftillig ist, dass die Gruppe der Arbeitnehmer die strukturellen Nachteile kaum wahr-
genommen hat. Den Arbeitnehmern mit Behinderung ist nur aufgefallen, dass sich ihre Ar-
beitszeit verldngert hat und die Anforderungen anspruchsvoller geworden sind. Das empfin-
den sie jedoch nicht direkt als Nachteil, weil sie in diesen ausgewéhlten Féllen gut damit zu-
rechtkommen. Sie finden auch, dass sie bei ihrer Arbeit genligend Geld verdienen. Grundsétz-
lich sind die hier befragten Arbeitnehmer mit ihrer Arbeitsstelle also sehr zufrieden. Interes-
sant ist, dass sie von den Konflikten und Problemen, die die anderen Parteien im Hamburger
Budget fiir Arbeit sehen, selbst nichts mitzubekommen scheinen. Dadurch ist zu erkennen,
dass jede Zielgruppe durchaus verschiedene Kategorien fiir die Bewertung der MaBBnahme
hat. In den Interviews wird deutlich, dass fiir die Arbeitgeber die wirtschaftliche Sicherheit
Prioritét hat. Die Jobcoachs finden wichtig, dass die Beantragung problemlos verlduft und es
einen Anreiz fiir die Menschen mit Behinderung gibt, in diese Mallnahme zu wechseln. Die
Arbeitnehmer beurteilen eher den aktuellen Zustand, z.B. das Gehalt, den Wohlfiihlfaktor bei
der Arbeit und die Arbeitszeiten.

Trotz der Kritik sehen alle Parteien Potential im Hamburger Budget fiir Arbeit. Alle bewerten
positiv, dass das HBfA bundesweit moglich sein wird. Dass diese MaBBnahme bundesweit
moglich wird, ist inzwischen bereits durch das Bundesteilhabegesetz festgelegt. Auch werden
durch das Gesetz die Bedenken der Jobcoachs, das Budget konne in allen Bundeslédndern zu
unterschiedlichen Konditionen angeboten werden, zum grofiten Teil beseitigt. Im BTHG steht
allerdings, dass das Landesrecht von der Obergrenze der finanziellen Férderung fiir die Be-
triebe nach oben abweichen darf (§ 61 Abs. 2 S. 4 BTHG). Das bedeutet, dass es zwar gene-
rell zu gleichen Konditionen angeboten wird, sich die Hohe der Forderungssummen fiir die
Betriebe von Land zu Land unterscheiden konnen. Natiirlich ist auch die Auslegung des Ge-
setzes insgesamt Sache des Landes, sodass sich die Umsetzung des BfA in den Bundeslédndern
durchaus unterschiedlich laufen kann.

Auch die von den Jobcoachs geforderte Mindestpauschale wurde nicht umgesetzt. So werden
Menschen mit Behinderung iiber das Budget fiir Arbeit in den meisten Féllen weiterhin eher

im Niedriglohnsektor titig sein, weil ihnen fiir die besser bezahlten Tétigkeiten die Ausbil-
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dung fehlt. Im Gesetz wird zwar ein sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhéltnis mit einer
tarifvertraglichen oder ortsiiblichen Entlohnung gefordert (§ 61 Abs. 1 S. 1), aber fiir Hilfsté-
tigkeiten wird von den Unternehmen meistens nur der Mindestlohn gezahlt. Eine Idee ist, dass
sich die Hohe des Lohnkostenzuschusses nicht am Arbeitgeber-Brutto, sondern am Arbeit-
nehmer-Netto orientiert. Obwohl der Lohnkostenzuschuss im BTHG auf 75 Prozent erhdht
wurde, ist er insgesamt durch eine Deckelung noch recht niedrig.

Interessant ist die Regelung im BTHG, dass ein Lohnkostenzuschuss ausgeschlossen ist,
wenn ,,der Arbeitgeber die Beendigung eines anderen Beschéftigungsverhéltnisses veranlasst
hat, um durch die ersatzweise Einstellung eines Menschen mit Behinderungen den Lohnkos-
tenzuschuss zu erhalten™ (§ 61 Abs. 3 S. 1 BTHG). Dadurch wird verhindert, dass Menschen
mit Behinderung aufgrund des Lohnkostenzuschusses die bestehenden Arbeitsplitze von an-
deren Arbeitnehmern besetzen. Die Frage ist, in wieweit das kontrolliert werden kann. Und
wire es nicht eine positive Entwicklung, wenn Menschen mit Behinderung endlich mit Men-
schen ohne Behinderung, um einen Job konkurrieren kdnnen? Natiirlich sollten andere Ar-
beitnehmer aufgrund dessen nicht ihren Arbeitsplatz verlieren, auler der Arbeitgeber ist unzu-
frieden mit ihrer Leistung und ein Mensch mit Behinderung konnte die Aufgaben besser erfiil-
len.

Bei der Fiihrung der Interviews kam heraus, dass Unternehmen Bedenken bei der Entfristung
der Arbeitsvertrdge von Menschen mit Schwerbehinderung haben, weil es u.a. keine hundert-
prozentige Zusage seitens des Kostentragers gibt, dass die Forderung bis zum Renteneintritt
des Arbeitnehmers gezahlt wird. Durch das Inkrafttreten des BTHG am 29. Dezember 2016
ist das Budget fiir Arbeit nun zwar gesetzlich verankert, aber der Lohnkostenzuschuss fiir die
Betriebe bis zum Renteneintritt des Arbeitnehmers ist nicht eindeutig zugesichert. In § 61
Abs. 2 S. 3 BTHG heiBt es, dass sich ,,Dauer und Umfang der Leistungen (.) nach den Um-
stainden des Einzelfalles (bestimmen)“. Wenn der Lohnkostenzuschuss und die pddagogische
Begleitung also bis zum Renteneintritt notwendig sind, dann wird sie auch {ibernommen.
Wenn sich der Arbeitnehmer aber durch den Arbeitsplatz irgendwann soweit entwickelt hat,
dass er alles eigenstindig bewéltigen kann und seine Arbeitsleistung relativ konstant ist, wird
der Zuschuss wahrscheinlich auch nicht bis zum Renteneintritt gewéhrt. Das wird nach dem
BTHG immer der Einzelfall zeigen.

In Art. 26 des BTHG ist vermerkt, dass das Gesetz stufenweise umgesetzt wird. Die Regelung
des BfA tritt so ab dem 1. Januar 2018 in Kraft. Ab diesem Zeitpunkt haben Arbeitgeber dann
die gesetzliche Zusicherung des Lohnkostenzuschusses, auf den sie sich berufen konnen,

wenn es in ihrem ,Einzelfall’ notwendig ist.
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Insgesamt hat sich bei der Umsetzung des BfA das Hamburger Modell mit seinen Konditio-
nen durchgesetzt (vgl. 53° Nord 2016, 0.S.). Wird sich in Hamburg durch die gesetzliche Re-
gelung des BfA trotzdem etwas verdndern und wenn ja, was genau? Auf Nachfrage bei der
Hamburger Behorde flir Arbeit, Soziales, Familie und Integration (BASFI), Amt in der Abtei-
lung Rehabilitation und Teilhabe der Freien und Hansestadt Hamburg, wurde mitgeteilt, dass
sich erst im Laufe des Jahres 2017 entscheiden wird, ob sich in Hamburg Verianderungen er-
geben. Im zweiten Quartal 2017 soll laut der BASFI ein Abstimmungsprozess in Gang gesetzt
werden. Mithilfe von Untersuchungen, Diskussionen und Absprachen soll sowohl auf Bun-
des- als auch auf Landesebene ermittelt werden, inwieweit sich zum 1. Januar 2018 konkrete
Verdnderungen fiir die Bewilligungspraxis bzgl. des BfA durch das BTHG in Hamburg erge-
ben werden (vgl. siche Anhang: ,E-Mail der BASFI vom 15.2.2017’).

Leider konnen dadurch zum aktuellen Zeitpunkt im Rahmen dieser Masterarbeit keine genau-
eren Aussagen zu der konkreten Umsetzung des BfA in Hamburg getitigt werden. Klar ist,
dass es den Arbeitgebern eine gewisse Sicherheit geben wird und dadurch Potential fiir den
Ausbau von Arbeitspldtzen im BfA entsteht. Denn wenn der Lohnkostenzuschuss sicherer ist,
lassen sich vielleicht auch mehr Unternehmen darauf ein, Menschen mit Schwerbehinderung
in ihrem Betrieb zu beschéftigen. Und das ist wiederum ein Vorteil fiir die Menschen mit
Schwerbehinderung, da ihre Chance, einen geeigneten Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeits-
markt zu finden, steigt.

Ob die Jobcoachs mit der Umsetzung/ den moglichen Verdnderungen durch das BfA zufrie-
den sein werden, wird sich erst zeigen, wenn die genauen Konditionen in Hamburg und auch
in den anderen Bundeslédndern geklért sind.

AbschlieBend ist das Budget fiir Arbeit als positive Entwicklung zu werten. Die MaBBnahme
wurde in Modellphasen, wie z.B. in Hamburg durch das HBfA, ausreichend erprobt und von
den Beteiligten als eine Mallnahme bewertet, die Potential hat und zukunftsorientiert ist. Eini-
ge Punkte sind aktuell noch zu kritisieren und zu verbessern, wie vor allem in den Interviews
mit den Jobcoachs deutlich wurde. Da die genaue Ausgestaltung in Hamburg noch nicht fest-
steht, miissten diese Kritikpunkte zu einem spéteren Zeitpunkt noch einmal beleuchtet und

diskutiert werden.

88



7.4 CHANCEN UND BARRIEREN BEIM ZUGANG UND VERBLEIB
ZUM ERSTEN ARBEITSMARKT

Interessant ist, dass es in den Interviews unterschiedliche Meinungen dazu gibt, welche Ei-
genschaften und Kompetenzen Menschen mit Behinderung helfen, einen Arbeitsplatz auf dem
ersten Arbeitsmarkt zu erhalten. Zum einen wurde die soziale Kompetenz genannt, da es
wichtig ist, dass sich andere Arbeitnehmer im Umfeld des Menschen mit Behinderung wohl-
fithlen. AuBBerdem scheint es wichtig zu sein, piinktlich und zuverldssig zu sein. Wenn jemand
nicht oder nicht regelméBig zur Arbeit erscheint, ist es unwahrscheinlich, dass ihm ein fester
Arbeitsplatz angeboten wird. Dann gibt es noch die Ansicht, dass die Menschen mit Behinde-
rung mit denselben Kompetenzen wie Menschen ohne Behinderung punkten konnen. Wichtig
ist auch, welche praktischen Erfahrungen die Arbeitnehmer mitbringen. Auch die Arbeitgeber
finden besonders die Fachkompetenz entscheidend. Im Fall 3 kann der Arbeitnehmer z.B.
besonders gut mit anderen Menschen umgehen, hat bereits Vorerfahrungen in der Gastrono-
mie und ist freundlich. Das qualifiziert ihn fiir die Arbeit als Servicekraft. Dass es durch seine
psychische Instabilitdt zu hoheren Krankheitsraten kommit, ist fiir den Betrieb in diesem Fall
nicht entscheidend, da er die Krankheitsphasen gut durch anderes Personal kompensieren
kann. Es kann nicht vereinheitlicht werden, welche Kompetenzen oder Eigenschaften von
Menschen mit Behinderung eine Einstellung wahrscheinlicher machen. Insgesamt scheint die
Fachkompetenz, also welche Erfahrung bringt die Person mit Behinderung mit, besonders
wichtig zu sein. Zusitzlich ist es hilfreich, wenn die Person kein auffilliges Verhalten zeigt
und sich gut mit dem Team versteht. Je nach Téatigkeit, Arbeitgeber und Branche kénnen noch
zusitzliche Kompetenzen, Erfahrungen und Eigenschaften hilfreich sein.

Viele der genannten Kompetenzen sollten schon im Rahmen der W{bM intensiv erprobt und
gefordert werden. Gerade die regemiBige Anwesenheit, Piinktlichkeit, Zuverldssigkeit und
die Arbeit im Team kdnnen die Beschéftigten unter Anleitung ihrer Gruppenleiter sehr gut in
den W1bM iiben. Auch jegliche Art von Fachkompetenz, die in der WfbM oder bereits in den
Forderschulen erworben wird, erleichtert den Beteiligten den Ubergang auf den ersten At-
beitsmarkt.

Eine Barriere, die den Betroffenen im Weg steht, ist die fehlende Forderung in der WfbM. In
den Forschungsergebnissen wurde der Konflikt beschrieben, dass die WfbM unter Produkti-
onsdruck stehen und daher nicht ihre Leistungstriger an den ersten Arbeitsmarkt ,verlieren’
wollen. Im Theorieteil wurde dargelegt, dass Forderung des Ubergangs von der WfbM auf

den ersten Arbeitsmarkt gesetzlich vorgeschrieben ist und trotz alledem die Quote unter ei-
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nem Prozent liegt. Die Frage ist, wie diese Barriere behoben werden kann. Menschen mit Be-
hinderung sind oft von Informationen von anderen Menschen abhdngig. Menschen, die in
einer WfbM arbeiten, wissen oftmals nicht, dass sie auch die Moglichkeit hétten, auf dem
ersten Arbeitsmarkt titig zu sein. Die dortigen Betreuer miissten also aktiv Werbung fiir die
Moglichkeit machen, um den Menschen die Chance fiir eine Weiterentwicklung zu bieten.
Kann das Konstrukt der WfbM so verdndert werden, dass diese nicht mehr unter Produktions-
druck stehen, damit auch Menschen mit Behinderung, die als Leistungstriger gelten, ehrlich
iiber ihre Moglichkeiten auf dem ersten Arbeitsmarkt beraten werden? Dies wire auf jeden
Fall eine Barriere, die zu beseitigen wire, indem zum einen das Personal in den WfbM auch
noch mehr iiber die Moglichkeiten bzw. Maflnahmen auf dem ersten Arbeitsmarkt aufgeklart
wird. Zum anderen miissten die Strukturen in den W{bM so verdndert werden, dass diese auch
weiter finanzbar bleiben, wenn Leistungstrager die Einrichtung verlassen. Eine Idee wire,
dass WbM fiir jeden Menschen, den sie auf den ersten Arbeitsmarkt vermitteln, eine finanzi-
elle Pramie bekommt. Dadurch wiirde fiir die WfbM der Anreiz, Menschen mit Schwerbehin-
derung auf den ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln, gesteigert werden. Die Prdmie sollte in
zwei Schritten an die WfbM ausgezahlt werden, den ersten Anteil gibt es zu Beginn des Be-
schiftigungsverhéltnisses auf dem ersten Arbeitsmarkt und den zweiten Anteil, wenn das Be-
schiftigungsverhiltnis des Arbeitnehmers nach sechs Monaten noch immer besteht.

Das besondere im HBfA und auch im BfA ist, dass die Arbeitnehmer mit Behinderung immer
ein Riickkehrrecht in die WfbM haben, wenn die Anforderungen auf dem ersten Arbeitsmarkt
doch zu hoch sind. Damit ist aber auch eine Barriere fiir den Verbleib auf dem ersten Ar-
beitsmarkt verbunden. Denn Budgetteilnehmer zahlen, obwohl sie sich in einem sozialversi-
cherungspflichtigen Arbeitsverhiltnis befinden, nicht in die Arbeitslosenversicherung ein. Die
Bundesregierung sehe auch keinen Grund, warum Budgetteilnehmer in die Arbeitslosenversi-
cherung einzahlen sollten, da sie ja das festgeschriebene Riickkehrrecht in die WfbM haben
und voll erwerbsgemindert seien. Diese Argumentation ist jedoch nicht schliissig. Zum liegt
nicht bei allen Budgetteilnehmern eine volle Erwerbsminderung vor, da diese volle Erwerbs-
minderung kein Aufnahmekriterium fiir die W{bM ist bzw. die Werkstattbediirftigkeit nicht
an eine volle Erwerbsminderung gekniipft ist. Zum anderen sollten auch Budgetteilnehmer
nicht vom Schutz der Arbeitslosenversicherung ausgenommen sein. Denn dass diese aufgrund
des Riickkehrrechts in die WfbM nicht auf die Arbeitslosenversicherung angewiesen seien,
widerspricht dem Inklusionsauftrag. Aber natiirlich kdnnen auch Budgetteilnehmer von Ar-
beitsmarktschwankungen betroffen sein und mochten gegen solche Risiken geschiitzt sein.

Aktuell ist es nun aber so, dass Budgetteilnehmer, die arbeitslos werden, gezwungen sind, in
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die WfbM zuriickzukehren. Es besteht demnach eine Riickkehrpflicht und kein Riickkehrrecht
(vgl. Deutsche Vereinigung fiir Rehabilitation 2016b, 8f.).

Diese Barriere fiir den Verbleib auf dem ersten Arbeitsmarkt sollte unbedingt behoben wer-
den. Warum sollten Menschen mit einer Behinderung nach dem Verlust ihrer Arbeitsstelle im
HBfA nicht einfach, wie Menschen ohne Behinderung auch, Arbeitslosengeld beziehen diir-
fen, bis sie eine neue Arbeitsstelle gefunden haben? Dieser Punkt wird bei der Ausgestaltung
der genauen Konditionen auf Landerebene eventuell noch intensiver diskutiert werden. In
jedem Fall bestiinde hier Handlungsbedarf, um den Verbleib auf dem ersten Arbeitsmarkt zu
fordern und vor allem Menschen mit und ohne Behinderungen dieselben Rechte zu gewihr-

leisten.

7.5 DER MULTIDIMENSIONALE ANSATZ IN SEINER ZEITLICHEN
DIMENSION

Fiir die Forschung wurden extra Arbeitnehmer ausgesucht, die sich unterschiedlich lange in
der Maflnahme des HBfA befinden, um auch einen Eindruck davon zu bekommen, ob es Un-
terschiede bzw. Gemeinsamkeiten in der zeitlichen Dimension gibt.

Ein paar Unterschiede sind durchaus deutlich geworden. Im Fall des Budget-Interessenten
war diesem die Maflnahme des HBfA noch fast unbekannt. Obwohl er sich fiir einen Arbeits-
platz in dieser MaBnahme interessiert, kannte er keine genauen Konditionen oder konnte diese
bewerten. Im Gegensatz dazu hatten die Budgetteilnehmer aus Fall zwei und drei mehr In-
formationen und Erfahrungswerte, die sie zu der Bewertung heranziehen konnten. Da Herr C.
sogar schon iiber zwei Jahre im HBfA ist, hat er inzwischen einen unbefristeten Arbeitsver-
trag. In den beiden anderen Fillen wurde diese Problematik vor allem von Arbeitgeberseite
als Problem angesprochen. Da bei diesen Fillen die Entfristung bzw. Einstellung noch bevor-
steht, ist dieses Thema sehr prisent, wohingegen der Budgetteilnehmer Herr C. schon {iber-
legt, die Maflnahme komplett zu verlassen.

Ein weiterer Unterschied, der in der zeitlichen Leiste zu erkennbar scheint, ist die Zufrieden-
heit der Arbeitnehmer. Bei dem Interessenten Herrn A. wird im Interview deutlich, dass er
sich in mehreren Bereichen benachteiligt fiihlt, viele negative Erfahrungen gemacht hat und
auch Angst davor hat, keine Arbeit auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden. Frau B., die bereits
seit einem halben Jahr im Rahmen des HBfA arbeitet, ist hingegen sehr ruhig und zuversicht-

lich, dass sie ihr Ziel, auf ihrem Arbeitsplatz zu bleiben, erreichen kann. Sie fiihlt sich im
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Umkreis ihrer Kollegen akzeptiert und kommt auch mit ihren Aufgaben gut zurecht. Durch
ihre Arbeit hat sie ein gewisses Selbstbewusstsein erlangt, das bei Herrn A. noch nicht spiir-
bar gewesen ist. Im Fall von Herrn C., der bereits iiber zwei Jahre im Rahmen des HBfA ar-
beitet, ist dieses Selbstbewusstsein noch stiarker zu bemerken. Herr C. ist stolz, was er durch
seinen Ehrgeiz inzwischen wieder alles erreicht hat. Er weil}, dass er seine Aufgaben gut be-
wiltigt und tiberlegt sogar, ob er die Arbeitsstelle im HBfA verlésst, da er sich inzwischen
wieder sicher genug fiihlt, um komplett eigenstindig auf dem ersten Arbeitsmarkt zu arbeiten.
So ist bei dem Aspekt der Zufriedenheit und auch bei dem Aspekt des Selbstbewusstseins bei
den Budgetteilnehmern bzw. -interessenten ein deutlicher Unterschied zu erkennen. Der Ver-
gleich lisst vermuten, dass Menschen mit Behinderung durch einen sicheren Arbeitsplatz auf
dem ersten Arbeitsmarkt mit der Zeit selbstbewusster werden konnen. AuBerdem wirkt es sich
im Fall zwei und drei auf die allgemeine Zufriedenheit aus, regelmiBig einer Erwerbsarbeit
nachzugehen, die zum Grofteil den eigenen Interessen entspricht. Diese These miisste mit
einer groBeren Stichprobe an Budgetteilnehmern erneut tiberpriift werden, um einen Zufall
auszuschliefen.

Durch die multidimensionale Sichtweise konnte zudem ein umfassender Blick auf die Situati-
on des Menschen mit Behinderung auf seinen Arbeitsplatz bzw. bei seiner Arbeitssuche gege-
ben werden. Bei den meisten Aspekten stimmte die Sicht der Zielgruppen in einem Fall iiber-
ein. So gab es z.B. keine extreme Wahrnehmungsverschiebung was die Aufgaben der Arbeit-
nehmer oder ihre Arbeitsleistung betrifft. Auch die Begleitung durch den Jobcoach wurde von
allen Seiten als wichtig und positiv eingeordnet. Die Menschen mit Behinderung mochten
nicht auf ihre Begleitung verzichten und auch Unternehmen finden es sinnvoll, dass sie und
die die Arbeitnehmer mit Behinderung einen externen Ansprechpartner haben.

Auffallig ist, dass die Zielgruppen verschiedene Motive fiir den Wechsel von der W{bM bzw.
von einem ausgelagerten Werkstattarbeitsplatz in das HBfA haben. Vor allem im Fall von
Herrn C. wird dies deutlich. Jede Zielgruppe verfolgt hier unterschiedliche Ziele mit dem
Schritt hin zum ersten Arbeitsmarkt. Herr C. selbst wollte sich mit diesem Schritt vor allem
(finanziell) weiterentwickeln und unabhingig vom Amt werden. Der Arbeitgeber wollte diese
Entwicklung fordern, weil sie von der Stadt gewlinscht ist und er als Integrationsunternehmen
gewisse Auflagen erfiillen muss. Der Jobcoach mochte alle Menschen mit Behinderung, die
die fachlichen und personlichen Voraussetzungen mitbringen, ermutigen, den Schritt auf den
ersten Arbeitsmarkt zu gehen. Zwar verfolgen so alle Zielgruppen dasselbe Ziel, aber aus un-
terschiedlichen Griinden. Auch in den anderen beiden Fillen sind unterschiedliche Griinde fiir

den Wechsel erkennbar.
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7.6 ZUM GRAD DER ZIELERREICHUNG VON INKLUSION

Die Interviews haben gezeigt, dass Inklusion und berufliche Teilhabe von Menschen mit
Schwerbehinderung in der Gesellschaft noch nicht selbstverstiandlich ist. Zwar gibt es aktuell
noch kein System, wie genau der Grad der Zielerreichung von Inklusion und beruflicher Teil-
habe gemessen werden kann, aber trotzdem soll in diesem Kapitel liberpriift werden, welche
Ansichten die Zielgruppen in den Interviews zu dem Stand der Umsetzung von Inklusion ver-
treten haben.

Die Arbeitgeber sind der Meinung, dass es noch immer etwas Besonderes sein wiirde, wenn
eine Person mit Schwerbehinderung in einem Betrieb auf dem ersten Arbeitsmarkt arbeiten
wiirde. Viele Firmen haben zudem noch keine Kenntnis davon, dass sie Menschen mit Behin-
derung als Personal anstellen konnten und wo in diese Zielgruppe ggf. akquirieren kdnnten.
Auch die Jobcoachs berichten, dass Menschen mit Behinderung noch nicht in allen Bereichen
zu der Gesellschaft dazugehdren und sich zwar — im Vergleich schon frither — schon viel zum
Positiven verdndert hat, aber noch immer viel getan werden muss. Gerade in der Akquise von
neuen Arbeitspldtzen wird die Skepsis von Arbeitgebern bzgl. der Einstellung von Menschen
mit Schwerbehinderung immer wieder deutlich, da die Arbeitgeber oftmals noch nie Kontakt
bzw. Beriihrungspunkte mit Menschen mit Behinderung hatten.

Die Frage ist nun, ob sich der Grad der Zielerreichung bzgl. beruflicher Inklusion zwischen
den Féllen unterscheidet und warum. Vor allem wird hier explizit die Sicht bzw. Wahrneh-
mung der Arbeitnehmer betrachtet werden, da diese Zielgruppe den Grad der Umsetzung von
Inklusion am besten beurteilen kann.

Besonders im Fall 1 fiihlt sich der Interessent in allen Lebensbereichen noch erheblich be-
nachteiligt. Er wirft sogar die Frage in den Raum, ob die Gesellschaft es nicht einfacher hitte,
wenn sie die Menschen mit Behinderung wieder, wie im zweiten Weltkrieg behandeln wiirde.
Gleichzeitig stellt er die These auf, dass sich die Gesellschaft an den Menschen mit Behinde-
rung bereichern mochte. Beide Behauptungen konnen widerlegt werden, da sich die Gesell-
schaft und Politik wie nie zuvor fiir die Rechte von Menschen mit Behinderung engagieren.
Das zeigt sich u.a. auch in den Ausgaben fiir die Eingliederungshilfe. So wurde im Jahr 1991
ca. 4.1 Milliarden Euro und im Jahr 2013 ca. 15.6 Milliarden Euro fiir die Eingliederungshilfe
von Menschen mit Behinderung ausgegeben. Die Ausgaben haben sich in den letzten zwei
Jahrzehnten demnach mehr als verdreifacht (vgl. Statistisches Bundesamt 2015b, 7). Trotz
alledem fiihlt sich Herr A. noch so stark benachteiligt, dass er solche Thesen aufstellt. Das

lasst vermuten, dass er im Alltag noch oft auf Barrieren und Vorurteile stoB3t. Er berichtet in
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seinem Interview auch, dass er nicht versteht, warum Menschen mit Behinderung in einer
W1bM arbeiten miissen und keine angemessene Bildung erhalten. Er findet zwar, dass die
Gesellschaft viel tiber die Rechte von Menschen mit Behinderung und die Umsetzung von
Inklusion geredet wird, aber die Umsetzung ist seiner Meinung nach noch weit entfernt. Ge-
rade in diesem Fall wird deutlich, dass die Umsetzung von Inklusion noch nicht erreicht ist —
sowohl im Bereich der beruflichen Teilhabe, als auch im Alltag der Menschen. Da Herr A.
aktuell noch arbeitssuchend ist, scheint es, als fiihle er sich im Moment noch weniger zugeho-
rig zu der Gesellschaft.

Im Vergleich dazu wirkt Frau B. sehr zufrieden. Sie hat einen festen Arbeitsplatz, an dem sie
sich wohlfiihlt und kann ihren Lebensunterhalt eigenstéindig bestreiten. Im Interview wird
deutlich, dass sie ein sehr bescheidener Mensch ist und nur wenige Anspriiche stellt. So emp-
findet sie ein Gehalt von 900,00 Euro netto im Monat als sehr viel, weil es wesentlich mehr
als vorher ist. Meiner Meinung nach, ist sie aktuell mit dem Grad der Zielerreichung von In-
klusion recht zufrieden, da sie mehrmals betont, dass sie mit ihrem Arbeitsplatz sehr zufrieden
ist und diesen nicht wechseln mdchte. Allerdings hat auch Fr. B. einige Jahre in Arbeitslosig-
keit gelebt und berichtet, dass sie es alleine nicht geschafft hat, eine Arbeitsstelle zu finden.
AuBlerdem hitte sie keine Anspriiche an ihren Arbeitsplatz — aufler der Ndhe zum Wohnort —
da sie weil}, wie schwer es fiir Menschen mit Behinderung ist, einen Arbeitsplatz zu finden.
Das zeigt wiederum, dass auch in ihrem Fall das Ziel von Inklusion noch nicht erreicht ist.
Besonders deutlich wird das auch noch einmal durch die Perspektive des Arbeitgebers von Fr.
B., da dieser im Interview sagt, dass die Arbeitsstelle von Frau B. etwas Besonderes sein
wiirde, aber auch darauf verzichtet werden konnte. Frau B. bringe nur eine geringe Arbeits-
leistung und die anderen Mitarbeiter konnten ihre Aufgaben auch miterledigen. Das zeigt,
dass Inklusion im beruflichen Kontext auch nur dann umgesetzt, wenn es einem Unternehmen
wirtschaftlich gut geht. Ansonsten wiirde die Arbeitsstelle im Fall von Frau B. eingespart
werden. Zwar scheint Frau B. mit dem Grad der Zielerreichung von Inklusion zufrieden zu
sein, aber von auflen betrachtet, existieren auch hier noch Barrieren.

Im Fall von Herrn C. scheint die Umsetzung von beruflicher Inklusion sehr weit vorange-
schritten. Er ist schon seit zwei Jahren im Hamburger Budget fiir Arbeit und plant, diese
MaBnahme nun komplett zu verlassen, um ganz eigenstindig einer Téatigkeit nachzugehen. Im
Interview zeigt Herr C., dass er sehr stolz auf seine eigene Laufbahn ist und betitelt sich als
Vorzeigekandidat. So ist es auch tatsichlich. Herr C. durchlduft eine klassische Bahn von der
Wi{bM hin zu einem sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz. Diese Bahn sollten tatséch-

lich mehr Menschen mit Behinderung durchlaufen, trotzdem bleiben viele im geschiitzten
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Bereich oder z.B. auf einem ausgelagerten Werkstattarbeitsplatz, weil das die kostengiinstige-
re Alternative fiir das Unternehmen ist. Der Fall von Herr C. stellt noch ein Best-Practice Bei-
spiel dar, welches nicht der Regel entspricht. Daraus ldsst sich ableiten, dass generell noch
Handlungsbedarf im Bereich der beruflichen Inklusion besteht. Interessant ist, dass er sich
durch seine Arbeit erst zu der Gesellschaft zugehorig fiihlt und diese aufgrund dessen einen
sehr hohen Stellenwert fiir ihn einnimmt. Auch Herr C. fiihlt sich, obwohl er ein ,Vorzeige-
beispiel” ist, demnach nicht komplett in die Gesellschaft inkludiert und versucht das durch
eine von der Gesellschaft anerkannten Arbeit zu tiberdecken. Wenn jedoch nur der berufliche
Bereich betrachtet wird, hat Herr C. das Ziel von beruflicher Teilhabe und Inklusion so gut
wie erreicht, weil er zum einen sogar die Mdoglichkeit hat, die MaBlnahme des Hamburger
Budgets zu verlassen und sich zum anderen aber auch bei seinem aktuellen Arbeitsplatz sehr
wohlfiihlt.

Insgesamt hat sich das Verstindnis von (Schwer-) Behinderung in den letzten Jahrzehnten
stark weiterentwickelt. Die rasante Entwicklung wird vor allem dadurch sichtbar, wenn be-
dacht wird, dass Menschen mit einer geistigen Behinderung erst Ende der siebziger Jahre
durch die Auswirkungen der Reformpsychiatrie die Mdglichkeit bekommen haben, einer Be-
schiftigung, z.B. in einer WfbM, gemeindenah nachzugehen. Im Vergleich dazu, scheint es
grofartig, dass Menschen mit einer Schwerbehinderung inzwischen sogar relativ problemlos
auf den ersten Arbeitsmarkt wechseln konnen. Auch wenn es hier noch einige Barrieren gibt,
riicken Menschen mit Behinderung immer mehr in den Mittelpunkt der Gesellschaft. Durch
zahlreiche Gesetze wird versucht, die Teilhabe dieser Zielgruppe auch dauerhaft zu stirken.
Trotzdem zeigen die drei Fille, dass das Ziel von Inklusion noch lange nicht erreicht ist. In
den Interviews werden noch diverse Barrieren beim Zugang und Verbleib auf dem ersten Ar-
beitsmarkt aufgezeigt.

So miissen alle Beteiligten sich fiir eine Weiterentwicklung von beruflicher Inklusion stark
machen. Gerade die Soziale Arbeit sollte in diesem Prozess (weiterhin) eine zentrale Rolle
spielen, da diese Profession besonders als Vermittler zwischen Individuum und gesellschaftli-
chen Strukturen agieren kann und sich gerade auf politischer Ebene dafiir einsetzen sollte, die

noch bestehenden Barrieren zu beheben.
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7.7 WUNSCHE FUR DIE ZUKUNFT

In allen neun Interviews wurde der Wunsch genannt, dass noch mehr Aufklidrung betrieben
werden sollte, da es immer so viele Menschen gibt, die in ihrem bisherigen Leben noch keine
Beriihrungspunkte mit Menschen mit Behinderung hatten. Wie kann man diese Tatsache 4n-
dern?

Zum einen gibt es die Moglichkeit, dass Auftkldrung auf theoretischer Ebene betrieben wird,
wie z.B. die Stadt Hamburg in ihrem Aktionsplan verankert hat, dass sie im Jahr eine gewisse
Anzahl von Betrieben aufsucht und diese iiber die Beschéftigung von Menschen mit Behinde-
rung aufklért. Das ist meiner Meinung zwar ein guter und richtiger Schritt, um die Betriebe
und die dortigen Menschen schon einmal zu sensibilisieren, aber wenn die dortigen Menschen
noch nie mit Menschen mit Behinderung einen Berithrungspunkt hatten, bleiben ihre Beriih-
rungséngste und Vorurteile zum groBten Teil wahrscheinlich auch durch diese Gespréche be-
stehen.

Diese Forschungsarbeit hat jedoch gezeigt, dass vor allem der Ausbau von niedrigschwelligen
Angebote wichtig ist. Hamburg (und wahrscheinlich auch ganz Deutschland) braucht mehr
Angebote, die den Kontakt von Menschen mit und ohne Behinderung fordern. Es braucht
mehr Orte, an denen Menschen mit und ohne Behinderung zusammenkommen kénnen und
Beriihrungsidngste abgebaut werden konnen. Im zweiten Fall bringt der Jobcoach eine Idee
ein, welche den Abbau dieser Berithrungsidngste fordern konnte. Dabei wiirde der Boys-Day
bzw. Girls-Day etwas umfunktioniert werden und ein etwas anderes Konzept erhalten. So
konnten Menschen mit Behinderung z.B. zweimal im Jahr fiir jeweils zwei Tage die Arbeit in
einem Betrieb auf dem ersten Arbeitsmarkt kennenlernen. Das wire zum einen sehr positiv
fiir die Menschen mit Behinderung, da sie fiir ein paar Tage ganz unverbindlich den Schritt
aus dem W{bM-Bereich wagen konnten und etwas Neues ausprobieren konnten. Gleichzeitig
wiirden sie dann auch besser {liber die Moglichkeit, auf den ersten Arbeitsmarkt zu wechseln,
informiert werden, sodass von Seiten der WfbM der Ubergang auf den ersten Arbeitsmarkt
nicht mehr so stark blockiert werden kdnnte. Zum anderen hétte dieses niedrigschwellige An-
gebot einen hohen Aufklirungseffekt fiir die Arbeitgeber. Diese kdnnen im Rahmen dieser
,JInklusionstage’ die Arbeit mit Menschen mit Behinderung ganz unverbindlich und ohne
Verpflichtungen ihrerseits kennenlernen. Wichtig wére, dass jeder Betrieb dazu verpflichtet
wird, einen solchen Platz z.B. fiir zwei Tage im Jahr anzubieten. Und auf der anderen Seite
miissten auch Menschen mit Behinderung, die in WfbM titig sind, jedes Jahr wieder die Mog-

lichkeit haben, an dieser Aktion teilzunehmen. AuBlerdem sollte auch mindestens eine Teil-
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nahme an den Inklusionstagen fiir WfbM-Beschéftigte verpflichtend sein. Denn auch auf der
Seite der Menschen mit Behinderung bestehen Angste bezogen auf den ersten Arbeitsmarkt.
Fiir sie ist es ungewiss, welche Aufgaben, welche Menschen bzw. Kollegen und vor allem
welche Anforderungen sie dort erwarten. Die Inklusionstage konnten wahrscheinlich einen
groBen Beitrag dazu leisten, bestehende Vorurteile und Angste auf beiden Seiten abzubauen.
Am besten wire es, wenn diese auch gesetzlich verankert werden wiirden, damit sie auch von
alle Seiten in Anspruch genommen werden bzw. genommen werden konnen. Zunichst sollte
in einer weiteren Arbeit genau erforscht werden, wie sich Betriebe und WfbM-Beschiftigte
dieses niedrigschwellige Angebot vorstellen, damit im Anschluss eine Konzeption/ Hand-
lungsleitfaden mit den konkreten Konditionen erstellt werden konnte.

In den Interviews wurden noch viele weitere Ideen und Wiinsche flir Verdnderungen genannt,
die in den Forschungserbnissen aufgelistet wurden. Es scheint sinnvoll zu sein, die Aufkla-
rung bzw. den Abbau von Beriihrungséngsten auf mehreren Ebenen gleichzeitig anzugehen

und die genannten Ideen in die Praxis miteinzubringen.
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8 SCHLUSSBETRACHTUNG

Die Masterarbeit hat zielgerichtet den Lebenslagenaspekt der Erwerbsarbeit von Menschen
mit Schwerbehinderung untersucht. Insbesondere wurden dabei die Mdglichkeiten, die Men-
schen mit Schwerbehinderung in Hamburg zur Verfligung stehen, um von der WfbM auf den
ersten Arbeitsmarkt zu wechseln, fokussiert. Die dortige Ubergangsquote ist nach wie vor
sehr gering, obwohl die Zahl der WfbM-Beschéftigten bis heute stetig steigt. Es wurde bewie-
sen, dass es fiir Menschen mit Schwerbehinderung — vor allem aufgrund fehlender (Aus-)
Bildung — deutlich schwieriger ist, einen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden.
Deshalb arbeiten sie oftmals in den W{bM, die als eine Art zweiter Arbeitsmarkt fiir Men-
schen mit Behinderung fungieren. Obwohl in der WVO und der UN-BRK gesetzlich festge-
legt ist, dass sich die WtbM ,6ffnen’ sollen, um einen inklusiveren Arbeitsmarkt zu erschaf-
fen, hat die vorliegende Masterarbeit bestitigt, dass diese Entwicklung in der Praxis (noch)
nicht selbstverstandlich ist.

Die Untersuchungsergebnisse haben die These, dass eine regelmifige Erwerbsarbeit flir jeden
Menschen wichtig ist, bestdtigt. Trotzdem haben bisher nicht alle Menschen die Moglichkeit,
ihre materielle Existenz durch Erwerbsarbeit zu sichern. Alle Beschiftigten in den WfbM und
auch ein GroBteil der zu den Erwerbspersonen zéhlenden Menschen mit Schwerbehinderung
konnen ihren Lohn nicht selbst verdienen, sondern beziehen stattdessen Sozialleistungen.

Die Masterthesis hat insgesamt belegt, dass die Teilhabe am Erwerbsleben durch eine vorhan-
dene Schwerbehinderung eingeschrinkt wird. Je nachdem, von welcher Art und Schwere die
Behinderung einer Person ist, kann ihre Erwerbsfihigkeit unterschiedlich stark beeintriachtigt
sein. In diesem Zusammenhang ist vor allem der Zeitpunkt im Lebensverlauf, an dem die Be-
hinderung entsteht, entscheidend, da dieser erhebliche Auswirkungen auf die weiteren beruf-
lichen Chancen und die finanziellen Handlungsspielrdume einer Person haben kann. Die Mas-
terarbeit hat verdeutlicht, dass es, je frither die Behinderung im Lebensverlauf auftritt, umso
schwieriger wird, einen Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt zu finden.

Gleichzeitig sind die niedrigen Teilhabechancen in keinem Fall nur durch die fehlenden oder
geringen Qualifikationen der Personen mit Schwerbehinderung begriindet, sondern vor allem
durch die Einstellungen der Arbeitgeber bzw. der gesamten Gesellschaft.

Die Untersuchungsergebnisse der Masterthesis haben gezeigt, dass sich gerade auf politischer
und gesellschaftlicher Ebene noch einiges verdndern muss, damit sich der Arbeitsmarkt in
Hamburg bzw. in ganz Deutschland inklusiver gestaltet. Die These, dass die Soziale Arbeit im

Bereich der beruflichen Inklusion von Menschen mit Schwerbehinderung eine entscheidende
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Rolle einnimmt, wurde bekréftigt. Soziale Arbeit kann als Vermittler zwischen dem System
und der Lebenswelt des Individuums agieren und betrachtet soziale Probleme mit einem mul-
tidimensionalen Blick. Wie auch in der Theorie der Lebensbewéltigung dargelegt wurde,
kommt es bei Menschen mit Behinderung besonders oft zu Briichen in der Biografie, weil die
Lebenswelt und das System noch nicht ausreichend zueinander passen. Gerade in dem Feld
der beruflichen Inklusion ist jedoch ein gelingendes Zusammenspiel dieser beiden Ebenen
von enormer Bedeutung. Aus diesem Grund sollte dieser (Arbeits-) Bereich bereits im Studi-
um der Sozialen Arbeit ausreichend Beachtung finden und wissenschaftliche Untersuchungen,

wie die vorliegende, fiir die Weiterentwicklung von (beruflicher) Inklusion genutzt werden.

Die Soziale Arbeit sollte sich im Feld der beruflichen Inklusion (weiter) professionalisieren
und hat die Aufgabe, zu vermitteln, aufzukldren und sich fiir die Weiterentwicklung dieses
Bereichs konzeptionell und politisch einzusetzen!

Die Untersuchungsergebnisse haben zum Ausdruck gebracht, dass die Umsetzung von beruf-
licher Inklusion noch lange nicht erreicht ist. Um diesem Ziel ndher zu kommen, sollte sich
als erstes die Politik verstirkt dafiir einsetzen, Inklusion in Kindergéirten und Schulen weiter
in die Praxis umzusetzen. Der aktuelle Teilhabebericht zeigt in diesem Bereich schon eine
positive Entwicklung. Diese sollte weiter vorangetrieben werden, um die noch vorhandenen
Sonderrdume flir Menschen mit Behinderung zu reduzieren. Insgesamt kdnnten durch diesen
Vorgang die bestehenden Berlihrungsingste der Gesellschaft gegeniiber Menschen mit Be-
hinderung abgebaut werden. Langfristig kann dies dazu fiihren, dass die Bereitschaft, Men-
schen mit Behinderung auf dem ersten Arbeitsmarkt zu beschiftigen, steigt. Die Untersu-
chungsergebnisse haben nédmlich bestdtigt, dass in der Gesellschaft noch grofle Vorbehalte
gegentiiber der Beschéftigung von Menschen mit Behinderung bestehen. Das liegt insbesonde-
re daran, dass Arbeitgeber und Mitarbeitende oftmals noch nie Kontakt bzw. Beriithrungs-
punkte mit Menschen mit Behinderung hatten bzw. ihnen hierfiir keine Moglichkeit geboten
wurde. Durch gelebte Inklusion im Bereich der (friih-)kindlichen Erziehung konnten diese
gegenseitigen Beriihrungsidngste bzw. Vorbehalte bereits in jungen Jahren abgebaut werden
und der Umgang mit Menschen mit Behinderung als Normalitdt erlebt werden. Das zeigt,
dass das HBfA bzw. die Umsetzung von beruflicher Inklusion ein wichtiger Aspekt innerhalb

eines gesamtgesellschaftlichen Weiterentwicklungsprozesses ist.
Die Gesellschaft braucht im Alltag mehr Beriihrungspunkte mit Menschen mit Behinderung!

Strukturelle Anreizmechanismen, wie sie bereits beim HBfA durch finanzielle Pramien zum

Einsatz kommen, finden bei Arbeitgebern Anklang und sollten um weitere Anreize ergénzt
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werden. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass auch Anreize, wie der Inklusionspreis
oder die Zusicherung der dauerhaften Begleitung durch einen Jobcoach bei einer Einstellung
von einer Person mit Behinderung im Betrieb, eine positive Wirkung auf Arbeitgeber haben.
Damit berufliche Inklusion gelingen kann, ist es empfehlenswert, noch mehr Anreize fiir Un-
ternehmen zu schaffen. So konnten Firmen als Motivation fiir die Einstellung eines Menschen
mit Behinderung z.B. eine kurze Sendezeit im Radio oder Fernsehen bekommen. Eine solche
Offentlichkeitskampagne wire ein Anreiz fiir Unternehmen und wiirde gleichzeitig andere
Firmen iiber die Beschéftigungsmdglichkeiten von Menschen mit Schwerbehinderung infor-
mieren. Dariiber hinaus hat die durchgefiihrte Untersuchung ndamlich gezeigt, dass sich die
Politik noch intensiver an der Aufklarung iiber die Fihigkeiten und Kompetenzen von Men-
schen mit Behinderung beteiligen muss, um bestehende Vorurteile weiter abzubauen. Alle
befragten Zielgruppen sehen hier einen dringenden Handlungsbedarf.

Politik und Medien sollten sich noch stirker fiir Aufkldrungskampagnen iiber Menschen mit
Behinderung einsetzen!

Zusitzlich hat die vorliegende Arbeit deutlich gemacht, dass nicht nur die Arbeitgeberseite
mehr Anreize benétigt, sondern auch die WfbM-Beschéftigten. Auf der Seite der in den
W1bM titigen Personen, bestehen viele Vorbehalte und Angste vor dem Wechsel auf den ers-
ten Arbeitsmarkt. Vor allem entsteht fiir die Beschiftigten bisher meistens kein finanzieller
Vorteil, wenn sie die WIbM verlassen wiirden. Gerade bei dem Wechsel in die MaBnahme
des HBfA, so zeigen es die Untersuchungsergebnisse, gibt es oftmals sogar einen finanziellen
Nachteil. Zum einen erhalten Menschen im HBfA unter Umstédnden weniger Lohn, als wenn
sie in der WbM titig sind und zu ihrem Werkstattentgelt noch Sozialleistungen in Anspruch
nehmen sowie eine kostenlose Fahrtkarte und ein Mittagessen gestellt bekommen. Zum ande-
ren erwerben die WfbM-Beschéftigten durch ihre dortige Téatigkeit eine relativ hohe Rente,
die sich durch den Wechsel auf eine niedrigentlohnte Arbeitsstelle im HBfA erheblich ver-
schlechtert. In diesem Zusammenhang ist die Politik aufgefordert, mehr (finanzielle) Anreize
fiir Menschen mit Behinderung, die in der WfbM titig sind, zu schaffen, damit sie auf den
ersten Arbeitsmarkt wechseln. Zu bedenken ist hierbei auch die Rolle der W{bM. Das pida-
gogische Personal in den WfbM muss die Beschiftigten regelméBig iiber ihre beruflichen
(Weiterentwicklungs-) Mdglichkeiten auf dem ersten Arbeitsmarkt aufkldren. Damit diese
gesetzliche Vorschrift auch in der Praxis umgesetzt wird, sollte die Politik auch in diesem
Rahmen Anreize — wie z.B. eine finanzielle Primie fiir jeden auf den ersten Arbeitsmarkt

vermittelten Beschéftigten — platzieren.
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Die Politik muss noch mehr Anreize setzen, um Arbeitgebern die Einstellung von Menschen
mit Behinderung — und WfbM-Beschdftigte den Wechsel auf den ersten Arbeitsmarkt — so at-
traktiv wie moglich zu machen!

Ferner wurde durch die Forschungsergebnisse belegt, dass noch einige Nachbesserungen bzgl.
des HBfA zu treffen sind. Arbeitgeber wiinschen sich noch mehr Sicherheit, wenn es um die
Beschiftigung von Menschen mit Behinderung geht — insbesondere, wenn es sich um die Ent-
fristung der Vertrdge von den Budgetteilnehmern handelt. Durch den besonderen Kiindi-
gungsschutz, unter welchem die Budgetteilnehmer aufgrund ihrer Schwerbehinderung stehen,
sorgen sich Arbeitgeber, dass sie dem Budgetteilnehmer in wirtschaftlich schlechten Zeiten
nicht betriebsbedingt kiindigen konnen. Da Budgetteilnehmer aufgrund fehlender Qualifikati-
onen cher fiir Hilfstdtigkeiten — und nicht im Kerngeschéft des Betriebs - eingesetzt werden,
konnte der Arbeitgeber in solchen Zeiten auf diese Personen eher verzichten. Klar ist, dass
Menschen mit Behinderung weiterhin einen besonderen Schutz brauchen. Allerdings fiihrt
dieser Schutz auch dazu, dass Betriebe sich gegen die Einstellung von Menschen mit Behin-
derung entscheiden, weil ihnen das wirtschaftliche Risiko zu hoch ist. Die Politik ist hier auf-
gefordert, nach einer geeigneten Losung zu suchen, die beiden Zielgruppen entgegenkommt.
Auch das Problem, das entsteht, wenn ein Arbeitgeber seine Mitarbeiter nach Tarif bezahlt,
muss behoben werden. Folgende Fragen sollten diskutiert und eindeutig geklért werden: In
welche Tarifgruppe werden Budgetteilnehmer eingruppiert, wenn ihre Téatigkeiten nicht im
Tarif beschrieben werden? Wer tragt die zusétzlichen Kosten, die durch tariflich bedingte
Lohnerhéhungen entstehen, wenn die Hohe der Lohnkostensubvention gesetzlich gedeckelt
ist?

Weiterer Nachbesserungsbedarf besteht darin, dass den Budgetteilnehmern in Hamburg ein
uneingeschrianktes Riickkehrrecht in die WfbM zugesichert wird. Dieses Riickkehrrecht wird
zwar sehr positiv bewertet und fiir wichtig erachtet, da es den Budgetteilnehmern Sicherheit
bei ihrem Schritt aus der WfbM hinaus (bzw. beim Verlassen der WfbM) verleiht. Aber ge-
nauer betrachtet handelt sich hierbei um eine Riickkehrpflicht und nicht um ein Riickkehr-
recht. Die Budgetteilnehmer miissen bzw. diirfen ndmlich nicht in die Arbeitslosenversiche-
rung einzahlen, da sie bei einem Arbeitsplatzverlust sowieso in die WfbM zuriickkehren.
Aber auch Budgetteilnehmer kénnen davon betroffen sein, einen Arbeitsplatz zu verlieren.
Wenn diese Menschen trotzdem weiter auf dem ersten Arbeitsmarkt titig sein wollen, miissen
sie laut der aktuellen Regelung solange wieder in die WfbM zurlickwechseln, bis sie eine

neue Arbeitsstelle im HBfA gefunden haben. Die Politik sollte sich dafiir einsetzen, dass auch
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Budgetteilnehmer das Recht auf den Bezug von Arbeitslosengeld haben, damit zwar ein
Riickkehrrecht, aber keine Riickkehrpflicht in die WfbM besteht.

Auch bei der Hohe des Lohns besteht langfristig noch Handlungsbedarf. Die interviewten
Budgetteilnehmer sind mit ihrem — recht niedrigen — Lohn zufrieden. Sie schitzen vor allem
die Unabhingigkeit von Sozialleistungen sowie die Selbstbestétigung, die sie durch ihre Té-
tigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt erfahren. Hier zeigen die Untersuchungsergebnisse, dass
es einen Konflikt zwischen dem Erfahren von Selbstbestdtigung durch Erwerbsarbeit und dem
Bezahlen einer angemessenen Lohnhohe fiir die ausgefiihrte Erwerbsarbeit gibt. Jede Person
setzt unterschiedliche Préiferenzen darin, was ihr wichtiger ist. Es wird aber auch W{bM-
Beschiftigte geben, die den Schritt Richtung ersten Arbeitsmarkt nicht gehen werden, wenn
sich ihr finanzieller Spielraum dadurch nicht verbessert, sondern unter Umstdnden eher ver-
schlechtert. Eine Idee wire die Umsetzung einer Art Mindestpauschale, die Personen im
(H)BfA verdienen. Diese miisste in jedem Fall {iber dem Betrag liegen, den W{bM-
Beschiftigte monatlich durch ihr Entgelt und den Bezug von Sozialleistungen erhalten oder
zumindest gleich hoch sein.

Da in die genaue Ausgestaltung des BfA in Hamburg noch nicht feststeht und erst im Laufe
des Jahres entschieden wird, welche Verdnderungen sich durch das Bundesteilhabegesetz auf
Landesebene ergeben, sollte die Politik diese Kritikpunkte in jedem Fall mitbedenken und
nach geeigneten Losungen suchen. Diese Arbeit leistet einen Beitrag, der beim geplanten Ab-
stimmungsprozess iiber die genauen Konditionen des BfA in Hamburg Beachtung finden soll-

te.

Die Hamburger Landespolitik sollte sich im kommenden Abstimmungsprozess tiber das BfA
fiir gerechtere Lohne, die Abschaffung der Riickkehrpflicht und mehr (finanzielle) Sicherheit
von Unternehmen stark machen!

In jedem Fall sollten sich auch die anderen Bundesldnder in ihren Abstimmungsprozessen
iiber die genaue Ausgestaltung des BfA mit diesen Thematiken befassen und sind aufgefor-
dert, Ideen zu entwickeln, um die genannten Nachteile zu beseitigen.

Auf der strukturellen Ebene bekréftigten die Ergebnisse dieser Masterthesis, dass Qualitéts-
management eine wichtige Aufgabe in den Einrichtungen der beruflichen Rehabilitation
wahrnimmt. Die Qualitét der erbrachten Leistungen dieser Trager kann nur gesichert werden,
indem regelmédfig ein Feedback von Arbeitnehmern und Arbeitgebern eingeholt wird. So soll-
te die MaBBnahme des HBfA nicht nur im Rahmen dieser Masterthesis untersucht werden,
sondern ein System entwickelt werden, durch das in kontinuierlichen Abstinden eine Riick-

meldung von allen Beteiligten eingeholt und diese dokumentiert wird. Zum einen kénnen so
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interne Prozesse verbessert werden und zum anderen konnen Tréger die dokumentierten Er-
gebnisse an die Politik weiterleiten, damit sich diese fiir die Anpassung von gesetzlichen

Grundlagen, die zu der Lebenswirklichkeit der Menschen mit Behinderung passt, stark macht.

Trdger der beruflichen Rehabilitation sollten ihre Arbeit und Mafinahmen regelmdfig mithilfe
eines gut funktionierenden Qualitdtsmanagements auswerten, ihre Ergebnisse dokumentieren
und diese fiir die Weiterentwicklung nutzen!

Eine weitere Forschungsfrage, die sich aus den Untersuchungsergebnissen ableiten 1sst, ist,
welchen Mehrwert eine Firma durch die Beschiftigung eines Menschen im HBfA erfahrt.
Bisher werden Menschen mit Behinderung auf dem ersten Arbeitsmarkt von Seiten der Ar-
beitgeber noch eher als ,Storfaktor’ betrachtet, der Abldufe durcheinanderbringt oder Mitar-
beitende in ungewohnte Situationen bringt. Auf der einen Seite konnte durch die Erfiillung
der oben genannten Forderung, dass die Gesellschaft mehr Beriihrungspunkte mit Menschen
mit Behinderung im Alltag benétigt, diese Einstellung von Arbeitgebern gegeniiber Menschen
mit Behinderung verdndert werden. Auf der anderen Seite kdnnte mit einer weiteren Studie
genauer untersucht werden, in welchen Bereichen und in welcher Art die Beschiftigung einer
Person im HBfA einer Firma eine Bereicherung oder einen ideellen Mehrwert bringt. So
konnte z.B. ndher untersucht werden, ob durch die Beschiftigung von Menschen mit Behinde-
rung besonders zu einer positiven Teamstruktur bzw. -entwicklung von Unternehmen beige-
tragen wird. Aulerdem wére interessant, was inklusive Firmen im Vergleich zu anderen Be-
trieben generell an positiven Strukturen etc. aufweisen. Die Ergebnisse von einer solchen For-
schung konnten wiederum sehr effektiv fiir eine Offentlichkeitskampagne genutzt werden, um
mehr Betriebe auf die Moglichkeit, Menschen mit Behinderung bei ihnen zu beschéftigen,
aufmerksam zu machen.

Insgesamt konnte gerade durch die multidimensionale Sichtweise der Forschung interessante
Einblicke in das Erwerbsleben der Arbeitnehmer im Hamburger Budget fiir Arbeit gegeben
werden. Die Jobcoachs konnten als Experten besonders gut strukturelle Schwierigkeiten er-
kennen, die Ressourcen der Arbeitnehmer benennen und einen generellen Einblick in die Ar-
beit als Vermittler zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geben. In diesem Zusammenhang
konnten die Interviews der Jobcoachs noch einmal nach anderen Kriterien ausgewertet wer-
den, da ein Teil des Interviewmaterials in dieser Ausarbeitung nicht beriicksichtigt wurde. So
konnte durch die Auswertung des restlichen Materials z.B. ein Profil des Jobcoachs erstellt
werden und noch explizit auf die Thematiken Beratung von Arbeitnehmern bzw. Arbeitge-

bern und Akquise von Arbeitspldtzen auf dem ersten Arbeitsmarkt eingegangen werden. Da
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dieses Tétigkeitsfeld noch relativ neu ist, konnten dadurch wichtige und aufschlussreiche Er-
gebnisse gesammelt werden.

Die Jobcoachs bestitigen, dass es besonders sinnvoll ist, sich auf positive Anreize zu konzent-
rieren. Die Idee, den Girls-Day konzeptionell zu verdndern und Inklusionstage zu entwickeln,
sollte in jedem Fall weiterverfolgt werden. Gerade Angebote im niedrigschwelligen Bereich
sind bisher noch nicht ausreichend etabliert. Zum einen konnen durch die Etablierung von
Inklusionstagen gegenseitige Berithrungsdngste abgebaut werden. Zum anderen kénnen Men-
schen mit Behinderung ganz unverbindlich die Arbeit auf dem ersten Arbeitsmarkt kennen-
lernen und die Arbeitgeber konnten auf die Féhigkeiten von Menschen mit Behinderung auf-
merksam werden. Wichtig wire bei der Umsetzung, dass diese Inklusionstage sowohl fiir

Wi{bM-Beschiftigte, als auch fiir Firmen des ersten Arbeitsmarktes verpflichtend sind.

Die Experten fordern die Umsetzung von Inklusionstagen. Die Politik sollte sich mit dieser
Idee eingehender befassen und diese in der Praxis testen!

Des Weiteren sollte in Erwdgung gezogen werden, den Titel der Ausgleichsabgabe zu dndern.
In einem Interview wurde die Idee, diese in ,Strafzahlung fiir Nicht-Einhaltung der Schwer-
behindertenquote’ umzubenennen. Auch dieser Vorschlag sollte weiterverfolgt werden. Durch
diese Umbenennung konnte Arbeitgebern unter Umstdnden bewusster werden, dass sie mit
der Nicht-Einstellung von Menschen mit Schwerbehinderung gegen das Gesetz verstoBen. Ob
diese Strafzahlungen angehoben werden sollten, wurde in den Interviews sehr kontrovers dis-
kutiert. Hier miisste ein komplexes System entwickelt werden, um keine Betriebe zu benach-
teiligen, die zwar Arbeitsplédtze fiir Menschen mit Schwerbehinderung anbieten, aber keine
Interessenten mit einer Schwerbehinderung finden. Insgesamt sollte die Ausgleichsabgabe,
unter welchem Namen auch immer, aber bestehen bleiben, da durch die bezahlten Abgaben
MafBnahmen wie das HBfA finanziert werden konnen.

Von Seiten der Arbeitgeber bleibt zu sagen, dass hier noch immer Bedenken bzgl. der Einstel-
lung von Menschen mit Behinderung bestehen. Arbeitgeber sehen in der Beschéftigung von
Menschen mit Behinderung noch immer eher ein Risiko und weniger die Vorteile, die eine
solche Beschéftigung bringen kann. Die drei Fille, die im Rahmen dieser Masterthesis aufge-
zeigt wurden, stellen Best-Practice-Beispiele — und in keiner Weise den Regelfall — dar. Ins-
gesamt ist die Zielgruppe der Arbeitgeber mit der MaBBnahme des HBfA recht zufrieden, da
sie die wirtschaftlichen Uberlegungen eines Unternehmens beriicksichtigt. Sie wiinschen sich,
dass die oben genannten Nachteile und Unsicherheiten langfristig behoben und in der Umset-

zung des BfA Beriicksichtigung finden.
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Die im Rahmen dieser Masterthesis befragten Arbeitnehmer haben sich alle den Schritt auf
den ersten Arbeitsmarkt getraut bzw. stehen kurz davor. In der Diskussion wurde beleuchtet,
ob und wie der Grad der Zufriedenheit der Budgetteilnehmer mit der zeitlichen Dimension in
Verbindung steht. Nach den Untersuchungsergebnissen dieser Arbeit scheint es tatsdchlich
einen solchen Zusammenhang zu geben. Hierbei muss allerdings beachtet werden, dass die
Ergebnisse von dem individuellen Selbstbild der Befragten abhédngig sind. Inwieweit wird die
eigene Behinderung als Stigma erlebt? Gerade in Fall 1 wird deutlich, dass Herr A. sich oft-
mals benachteiligt und ausgegrenzt fiihlt. Die Ergebnisse konnen demnach, je nachdem, wie
jemand selbst mit seiner Behinderung umgeht, und ob er diese als Stigma erlebt, sehr unter-
schiedlich ausfallen. Aus diesem Grund miisste in diesem Zusammenhang erneut eine For-
schung mit groBerer Stichprobe durchgefiihrt werden, sodass tiberpriift werden kann, ob und
wie der Grad der Zufriedenheit der Budgetteilnehmer mit der zeitlichen Dimension in Ver-
bindung steht.

Insgesamt wurden alle Befragten durch die Interviews fiir diese Thematik sensibilisiert und
zur Reflektion angeregt. Es wurden verschiedenste Einblicke gegeben, die MaBnahme des
HBfA bewertet und sowohl Ideen und als auch Wiinsche genannt. Abschlieend kann gesagt
werden, dass das Hamburger Budget fiir Arbeit eine sinnvolle MaBnahme, die den Ubergang
von der WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt fordert, darstellt. Ohne die dort verankerten, fi-
nanziellen Anreize wiirden sich hochstwahrscheinlich kaum Unternehmen dazu bereit erkli-
ren, Menschen mit Schwerbehinderung in ihrem Betrieb im Rahmen eines sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitsverhiltnisses zu beschéftigen. Somit wird die Entwicklung, dass diese
MaBnahme nun im Bundesteilhabegesetz verankert wurde und ab 1. Januar 2018 in ganz
Deutschland moglich wird, als sehr positiv eingestuft. Es bleibt zu verfolgen, unter welchen
genauen Konditionen das Budget fiir Arbeit in den einzelnen Bundesldndern angeboten wird
und ob die in dieser Masterthesis genannten Verbesserungsvorschlidge langfristig eine Be-
riicksichtigung finden.

Um den Arbeitsmarkt langfristig inklusiv zu gestalten, ist es notwendig, dass auf den ver-
schiedenen Ebenen an der Erreichung dieses Ziels gearbeitet wird. Die vorliegende Masterar-
beit hat gezeigt, dass in diesem Feld unterschiedliche Akteure beteiligt sind. Es gilt, alle Be-
teiligten bei diesem Entwicklungsprozess miteinzubeziehen, um die vielschichtigen Interessen
zu beriicksichtigen und somit die Ubergéinge von der WfbM auf den ersten Arbeitsmarkt lang-
fristig durchldssiger zu machen.

Dabei sind vor allem die Interessen von den Menschen mit einer Schwerbehinderung zu be-

achten. Jeder Mensch soll frei entscheiden diirfen, ob er in einer WfbM oder in einem Betrieb
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auf dem ersten Arbeitsmarkt titig sein mochte. Das HBfA ist in diesem Zusammenhang ein
sinnvoller und ermutigender Beginn einer notwendigen Entwicklung, aber bisher, so zeigen es
die Ergebnisse dieser Masterarbeit, nur fiir die Menschen erreichbar, die relativ wenig Assis-
tenz bendtigen. Erkenntlich ist, dass es — jedenfalls in der heutigen Zeit, in der das Funktio-
nieren und die Wirtschaftlichkeit einen solchen hohen Stellenwert einnehmen, immer Men-
schen geben wird, die in einer WfbM besser zurechtkommen. Diese beiden Systeme sollten
sich demnach nicht als Konkurrenz begreifen, sondern eher als eine Art Erginzung. Es ist
wichtig, dass diese ,zwei Arbeitsmirkte’ effektiv zusammenarbeiten und einen sehr durchlis-
sigen Ubergang zueinander haben. Insgesamt miissen sowohl auf dem ersten als auch auf dem
zweiten Arbeitsmarkt die passenden Rahmenbedingungen geboten werden, um den Interes-
sierten einen einfachen Ubergang zu ermédglichen. Gerade wenn die in dieser Masterthesis
genannten Forderungen und Ideen Beriicksichtigung finden, kann eine solche Entwicklung
durchaus gelingen. Dann heif3t es fiir die Arbeitnehmer bzw. fiir die Beschéftigten der WbM

nur noch:

Traut euch den Schritt ,Raus auf den ersten Arbeitsmarkt ‘!
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