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Vorbemerkung

Das Sozialreferat der Landeshauptstadt Minchen hat das Fachinstitut SIM
Sozialplanung und Begleitforschung mit der Durchflihrung einer wissenschaftlichen
Untersuchung zur Arbeits- und Lebenssituation von Menschen mit Behinderung in
der Landeshauptstadt Minchen beauftragt. Der vorliegende Teilbericht umfasst die
Ergebnisse der Analyse der Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderungen
in der Landeshauptstadt Miinchen. Uber die nicht-arbeitsweltliche Lebenssituation
informiert ein gesonderter Teilbericht (Teil I1).

Der hier prasentierte Teilbericht gliedert sich, sieht man vom einleitenden Kapitel und
einem Katalog von Handlungsempfehlungen einmal ab, in sechs Kapitel:

In Kapitel 2 werden zuné&chst Gibergeordnete Strukturmerkmale und
Entwicklungslinien des Arbeitsmarktes (Kap. 2.1) sowie ausgewahlte
sozialrechtliche Integrationsmechanismen (Kap. 2.2) dargestellt - als den
Rahmenbedingungen, die die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit
Behinderung nachhaltig beeinflussen. Der Thematik geschuldet, reicht der Blick
in diesem Kapitel Uber das Gebiet der Landeshauptstadt Minchen hinaus.

Kapitel 3 beinhaltet sekundarstatistische Analysen  der derzeitigen
Beschaftigungssituation von Menschen mit Behinderungen in der
Landeshauptstadt Minchen (Kap. 3): In Kap. 3.1 stehen die Erkenntnisse des
Mikrozensus im Vordergrund; Kap. 3.2 fasst die wichtigsten Ergebnisse
zusammen, die sich aus den Beschaftigten- und Arbeitslosenstatistiken der
Bundesagentur fir Arbeit gewinnen lassen.

Kapitel 4 stellt die zentralen Ergebnisse der schriftlichen
Reprasentativbefragung * zum Thema ,Arbeit dar.

In Kapitel 5 werden Beschéaftigungshemmnisse beschrieben und analysiert,
denen sich Menschen mit Behinderungen trotz aller sozialrechtlichen
Forderinstrumente gegenubersehen.

Eine Analyse arbeitsmarktibergreifender sekundarstatistischer
Datenséatze , insbesondere in den Bereichen Rentenbezug und SGB XIlI-
Leistungsbezug, findet sich in Kapitel 6.

Best-Practice-Beispiele im Bereich der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen bleiben dem letzten Kapitel (Kap. 7) vorbehalten.

Wir méchten an dieser Stelle allen Personen und Institutionen danken, die sich fur
ein Gesprach mit uns bereit erklarten und unsere Fragen nicht nur bereitwillig,
sondern in der Regel auch mit viel Engagement beantworteten. Last but not least
mdochten wir uns auch bei den Mitgliedern des Projektbeirates sowie unseren
unmittelbaren Ansprechpersonen in der Verwaltung, die die Durchfihrung der
Arbeiten zu diesem Teilbericht mit Rat und Tat begleiteten - Frau Wohlrab, Frau
Klausnitzer und Herrn Hofer - fur die vertrauensvolle und offene Zusammenarbeit
danken.

Y Zum Umfang und zur Durchfiihrung der schriftlichen Befragung siehe Teilbericht 1l Kapitel 1.
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1. Grundlagen

1.1  Grundsatzliche Anmerkungen zur Zielsetzung und zum
Untersuchungsverfahren

1.1.1 Erkenntnisinteressen im Bereich ,Arbeitssitua tion von Menschen mit
Behinderungen*

Im Sinne der Ausschreibungsunterlagen und der urspriinglichen
Untersuchungskonzeption sollten im Rahmen eines ersten Zwischenberichtes

—  die Gesamtzahl der Menschen mit Behinderung in Minchen, ihr Anteil an der
Gesamtbevdlkerung dargestellt,

- die Erwerbszahlen und Erwerbsquoten von Menschen mit Behinderung unter
Berucksichtigung eines etwaigen SGB II- bzw. SGB XlI-Bezugs ermittelt,

- die Zahl der schwerbehinderten Arbeitstatigen im ersten Arbeitsmarkt sowie in
geférderten Projekten / MalRnahmen (wie Bildungsmafinahmen,
Integrationsprojekte, Unterstitzte Beschaftigung, Personliche Budget) unter
Bericksichtigung eines etwaigen SGB II- bzw. SGB-XII Bezugs berechnet,

— die Anzahl der Beschaftigten in teilstationaren Einrichtungen (WfbM,
Forderstatten) dargestellt,

— die Anzahl schwerbehinderter Menschen, die Leistungen nach SGB Il
beziehen, aber ohne Arbeit sind, herausgearbeitet,

— die Anzahl und Quote der Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung an
den Renten- und Pensionsempfangerinnen und -empféanger erfasst,

- die Anzahl der Empfangerinnen und Empfanger von Leistungen des
Integrationsamtes (z.B. Arbeitsassistenz, Arbeitshilfen) erhoben,

werden (sekundarstatistische Analyse ). Soweit mdglich (siehe oben), sollten alle
Daten auch nach Geschlecht, Alter, Grad/Art der Behinderung,
Nationalitat/Migrationshintergrund, Zeitpunkt des Eintritts der Behinderung und Art
des Beschaftigungsverhaltnisses differenziert werden. Im Rahmen der Recherche
stellte sich allerdings schon bald heraus, dass eine Differenzierung entlang dieser
Dimensionen nicht im gewiinschten Umfang, falls Gberhaupt, méglich war. So
werden Angaben zum Grad und/oder zur Art der Behinderung oftmals nicht
erhoben/erfasst (siehe Kap. 1.2). Unabhangig davon kristallisierte sich schnell
heraus, dass einige der vorgegebenen Erkenntnisinteressen (z.B. Anzahl und Quote
der Menschen mit anerkannter Schwerbehinderung an den Renten- und
Pensionsempfangerinnen und -empfanger) im Rahmen der sekundarstatistischen
Analyse generell nicht abbildbar waren bzw. sind (siehe Kap. 1.2).

Deutlich besser stellt sich die Situation im Bereich der qualitativen Analyse dar, mit
der die Ergebnisse der sekundarstatistischen Analyse kontextualisiert und Fragen
nach den einstellungshinderlichen bzw. —férderlichen Kontextfaktoren geklart werden
sollten. Zudem galt es, innovative Praxisprojekte zu recherchieren und darzustellen.
Insgesamt verfolgte — und verfolgt (siehe Kap. 1.1.2) — die qualitative Analyse
folgende Fragestellungen:



—  Wie hoch ist die Zahl jener Personen, die trotz ,behinderungsrelevanter”
Beeintrachtigungen keinen Schwerbehindertenausweis besitzen
(,Dunkelziffer*)? Und damit verbunden: Wie aussagekraftig sind die
sekundarstatistischen Datensatze, sprich: Inwieweit bilden sie den
Personenkreis mit Behinderung ab?

—  Welche sozialraumorientierten Handlungsansétze gibt es im Bereich Arbeit fur
Menschen mit Behinderung? Welche haben sich bewahrt (Best-Practice-
Beispiele)? Was fur andere ,Leuchtturmprojekte” (gute Modelle) gibt es in
Deutschland im Arbeitsbereich? Inwieweit sind sie auf Minchen tbertragbar?

—  Welche arbeitsbezogenen Angebote gibt es fur Menschen mit Behinderung in
der Landeshauptstadt Minchen? Inwieweit werden sie den Vorgaben der UN-
Behindertenrechtskonvention gerecht? Inwieweit entspricht das Angebot den
Winschen der Menschen mit Behinderungen bzw. ihren Angehdérigen?

—  Wie gestaltet sich die Teilhabe von Menschen mit Behinderungen in Miinchen
im Bereich der Ausbildung vor dem Hintergrund der Anforderungen der UN-
Behindertenrechtskonvention?

—  Welchen Einstellungshemmnissen sehen sich Menschen mit Behinderung auf
dem ersten Arbeitsmarkt gegentber? Inwieweit zeigen sich dabei Unterschiede
nach Geschlecht, Art/Grad der Behinderung, Migrationshintergrund und Alter?

—  Wie kénnen diese Einstellungshemmnisse Uberwunden werden? Welche
Rahmenbedingungen braucht es bzw. haben sich in innovativen Projekten
bewéahrt, um fir Menschen mit Behinderungen Arbeitspléatze auf dem ersten
Arbeitsmarkt zu schaffen?

- Welche Konsequenzen ergeben sich aus der UN-Behindertenrechtskonvention
fur die Gestaltung von Beschéftigungsmadglichkeiten insgesamt (z.B. mit
Hinblick auf die herkdbmmliche Trennung zwischen WfbM und Foérderstéatten
oder auf die Gestaltung von Werkstattarbeitsplatzen)?

—  Welchen besonderen Problemen sehen sich behinderungserfahrene Menschen
mit einem hohen Unterstitzungsbedarf im Bereich Arbeit gegentber? Was
bedeutet dies flr die Weiterentwicklung der Arbeitsangebote? Welche ,Best-
Practice-Beispiele” gibt es fur diesen Personenkreis?

Anzumerken bleibt, dass im Rahmen der durchgeflihrten Literaturanalyse und der
Leitfadeninterviews (siehe Kap. 1.1.2) nicht alle der eben genannten Fragestellungen
zufriedenstellend beantwortet werden konnten. Einzelne Aspekte, wie etwa die Frage
nach der Bedurfnisgerechtigkeit der derzeitigen Arbeitssituation, kénnen — wie im Fall
der sekundarstatistischen Erkenntnisinteressen (siehe oben) — ebenfalls erst im
weiteren Untersuchungsverlauf befriedigend analysiert werden.

1.1.2 Anmerkungen zum Untersuchungsdesign und -verl auf

Das Untersuchungsverfahren orientiert sich naturgemaf an den in Kap. 1.1.1
formulierten Erkenntniszielen. Analytisch lassen sich mit Blick auf das Themenfeld
LArbeit* vier — teilweise tberschneidende — inhaltliche Anforderungen
unterscheiden:



Analyse und fachliche Bewertung der gegenwartigen Arbeitssituation von
Menschen mit Behinderung unter Beriicksichtigung unterschiedlicher
Lebensphasen und Bedarfslagen.

Erfassung der Perspektive der erwachsenen Menschen mit Behinderung (und
ihrer Angehorigen / gesetzliche Betreuerinnen und Betreuer), und zwar sowohl
hinsichtlich ihrer gegenwartigen Arbeitssituation(en), als auch hinsichtlich der
Weiterentwicklung von unterstiitzenden Dienstleistungen und Umfeldstrukturen.
Die Berucksichtigung der Nutzerperspektive ist im Sinne der UN-
Behindertenrechtskonvention zwingend: Nur so kann sichergestellt werden,
dass — wie in Artikel 4, Abs. 3 gefordert —, Menschen mit Behinderung aktiv in
die fur sie sie relevanten Veranderungs- / Weiterentwicklungsprozesse
einbezogen werden kdnnen.

Bericksichtigung der engen Zusammenhange zwischen der Arbeitssituation
bzw. der Arbeitsmarktintegration einerseits und dem Grad der
gesamtgesellschaftlichen Teilhabechancen andererseits. In unserem
Verstandnis muss die Frage der Arbeitsmarktintegration vor dem Hintergrund
der alltagsweltlichen Lebensvollzlige diskutiert werden. In diesem Sinne hangt
die nachhaltige Arbeitsmarkteingliederung u.E. maf3geblich von der
Realisierung einer inklusiven Stadtgesellschaft ab.

Entwicklung von Handlungsempfehlungen zur Weiterentwicklung der Angebots-
/ Dienstleistungslandschaft und der die Arbeits- und Lebenslagen pragenden
Strukturen — im Sinne des Ziels einer inklusiven Stadtgesellschaft.

Diese inhaltlichen Anforderungen verweisen nochmals auf die Bedeutung der
nachfolgenden Arbeitsschritte — vor allem der repréasentativen Befragung von
Menschen mit Behinderungen aber auch der Befragung von Angehorigen — fir eine
umfassende Analyse bzw. fir die handlungsorientierte Bewertung der
Arbeitssituation von Menschen mit Behinderungen.

Die im vorliegenden Zwischenbericht prasentierten Ergebnisse basieren im
Wesentlichen auf drei methodischen Arbeitsschritten

Sichtung und Analyse zentraler Arbeiten zum Thema der Arbeitssituation von
Menschen mit Behinderungen (Literatur- / Dokumentenanalyse ).

Sichtung potentieller und ,AufschlieBung” aussagekraftiger
sekundarstatistischer Datenquellen (Datenanalyse ). Dieser Arbeitsschritt
erwies sich als auRRerst zeitintensiv (siehe Kap. 1.2).

Durchfiihrung von Leitfadeninterviews . Die Auswahl der Interviewpartnerinnen
und -partner erfolgte in enger Abstimmung mit der Auftraggeberin. Sofern die
Personen ihr Einverstandnis gaben, wurden die Gesprache aufgezeichnet,
transkribiert und danach inhaltsanalytisch ausgewertet. Bis einschlief3lich Juli
2012 wurden insgesamt 29 solcher Gesprache gefiihrt.? Die Interviews lassen

Urspriinglich waren lediglich 10-12 solcher Interviews geplant gewesen (siehe Angebot, Anlage
A). Die Entscheidung, der qualitativen Analyse (siehe Kap. 1.1.1) einen héheren Stellenwert
einzuraumen, wurde vor dem Hintergrund der nicht befriedigenden sekundarstatistischen
Datenlage getroffen. Wenngleich durch die Verdoppelung der Gesprache die
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sich ihrer Zielsetzung nach in vier Gruppen aufgliedern, und zwar in Gespréche
mit

x  offentlichen und privaten Arbeitgebern (n=5)

x  Vertreterinnen und Vertretern von relevanten Amtern, Behorden und
offentlichen Diensten, z.B. Integrationsamt, Integrationsfachdienst (IFD),
Bezirk Oberbayern, Referat fur Arbeit und Wirtschaft der
Landeshauptstadt Munchen, Job Center, Bundesagentur fur Arbeit (n=9).

x  Reprasentanten von Selbstvertretungsorganisationen, z.B. Minchner
Psychiatrieerfahrene (MUPE), Angehdérige psychisch Kranker (ApK),
Selbsthilfe korperbehinderter Menschen, Bayerischer Cochlea Implantat
Verband, Landesverband Bayern fur Kérper- und mehrfach behinderte
Menschen, Blindnis gegen Depression e.V. (n=6).

x  Akteuren und Institutionen aus dem Bereich der ,Behindertenarbeit”, z.B.
Berufsbildungswerk St. Zeno (BBW), Berufsforderwerk Miinchen, Verein
fur Integrationsforderung (VIF), Integrationszentrum fir Menschen mit
Autismus (MAUT), Tagesstatte ,Schwalbennest”, Con Drobs
Beschaftigungs-GmbH, Pfennigparade, Isar-Wiurm-Lech-Werkstatten,
Lebenshilfe Stadt und Landkreis Minchen, Integrationszentrum fir
Cerebralparesen (n=9).

Da allen Gesprachspartnerinnen und —partnern Anonymitat zugesichert wurde,
werden zitierte Interviewpassagen weder Institutionen noch Personen
zugeordnet. Um Ruckschlisse unmoglich zu machen, wurde auch auf eine im
Text kenntlich gemachte ,Durchnummerierung” der einzelnen Interviews
verzichtet. Stattdessen werden fortlaufende Zitiernummern vergeben.

1.2  Anmerkungen zur Datensituation im Bereich ,Arbe it

Analysen zur Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Behinderung werfen eine
Reihe von Problemen auf. So kommt bereits Rauch mit Blick auf Deutschland nach
der Analyse der verfigbaren Datenbestande zu dem erntichterten Ergebnis, dass die
amtlichen Daten Uber Menschen mit Behinderung ,zwar so zusammengestellt
werden kénnen, dass ein ungefahres Bild der ,Behindertenlandschaft* entsteht.
Detailaussagen und zeitnahe Abbildungen sind aber oft nicht maglich.“® Dies gilt
auch fur Aussagen auf Ebene von kommunalen Gebietskorperschaften.
Problematisch ist insbesondere, dass die Datenbestande

- konzeptionell verschieden angelegt sind“, d.h. der beriicksichtigte

Personenkreis schwankt stark (in einigen Fallen, z.B. Bundesinstitut fur
Berufsbildung oder Rentenversicherungstrager, wird das Merkmal der
(Schwer-)Behinderung Uberhaupt nicht erfasst);

sekundarstatischen Datenliicken natirlich nicht geschlossen werden konnten, ermdglichten sie
doch eine bessere Bearbeitung der eher qualitativ ausgerichteten Erkenntnisinteressen.

3 (Rauch 2005: 25).

4 (Hennings 1997: 477).



—  Angaben zur Art bzw. zum Grad der Behinderung oftmals nicht erhoben/erfasst
werden (z.B. in den Prozessdaten der Bundesagentur fur Arbeit);

- Personen mit einer leichteren Behinderung (GdB < 50%) in der Regel nicht
bericksichtigt werden;

- nur selten entlang zentraler Achsen wie Geschlecht, Alter und
Staatsangehorigkeit / Migrationshintergrund differenzieren.

Im Folgenden sollen kurz die sekundarstatistischen Datenquellen, die im Rahmen
der Studie gesichtet bzw. ausgewertet wurden, auf ihre Aussagekraft und
Zuganglichkeit beschrieben werden.

1.2.1 Behinderten-Strukturstatistik (Schwerbehinde  rtenstatistik)

In der Behinderten-Strukturstatistik des ZBFS (Zentrum Bayern Familie und Soziale)
werden alle Personen mit einem festgestellten Grad der Behinderung (GdB) von 30
bzw. 50 und mehr erfasst, gegliedert nach Alter, Geschlecht, Grad der Behinderung,
Ursache und Art der Behinderung. Die Statistik bietet eine erste Orientierung tber
Umfang und Struktur der Personen mit einem behinderungsbedingten
Unterstutzungsbedarf. Die Behinderten-Strukturstatistik ~ hat aber ihre Grenzen, die
nicht nur in der Enge des zugrundeliegenden Behinderungsbegriffes begrindet
liegen.® Fiir den vorliegenden Zusammenhang sind auch zwei weitere Aspekte
bedeutsam:

- Zum einen, dass in die Statistik nattrlich nur die Daten jener Personen
eingehen, die beim Versorgungsamt einen Antrag auf Schwerbehinderung
gestellt haben bzw. deren Antrag positiv beschieden worden ist. Da in der
Regel nur solche Personen um eine amtliche Anerkennung ihres
Schwerbehindertenstatus nachsuchen, die sich dadurch Vorteile erwarten bzw.
die mit der Beantragung keine Angste vor Stigmatisierungen und
Diskriminierungen verbinden, ist mit einer mehr oder minder hohen
behinderungsspezifischen Dunkelziffer (=Personen, die die engen
sozialrechtlichen Kriterien erftllen, aber auf einen Antrag auf Anerkennung
verzichten) zu rechnen (siehe Kap. 1.3.2).

- Zum anderen, dass im Rahmen der Strukturstatistik wichtige sozialstrukturelle
Merkmale wie etwa zur Schulbildung, zu den Einkommensverhaltnissen, zur
Erwerbsbeteiligung oder zu den Tatigkeitsmerkmalen Gberhaupt nicht erfasst
werden bzw. - wie im Fall des Kriteriums ,Erwerbstéatigkeit” - auf einer
freiwilligen Angabe beruhen. Zum Thema der Arbeitssituation von Menschen
mit Behinderungen liefert die Schwerbehinderten-Strukturstatistik keine
nennenswerten Hinweise.

Hinzu kommt, dass die verwendeten Kategorien teilweise dul3erst unscharf (z.B. Art
der Behinderung) sind. Positiv ist, dass die Statistik auch fur kommunale
Gebietskorperschaften zur Verfigung steht bzw. Gber das ZBFS problemlos
organisiert werden kann.

> (Sagner & Anderson 2008: 8-9).
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1.2.2 Mikrozensus

Auf die potenzielle Bedeutung des Mikrozensus als Informationsquelle zu den
Lebenslagen der Menschen mit Behinderung ist in den vergangenen Jahren immer
wieder hingewiesen worden.® Der Mikrozensus ist eine statistische Erhebung, bei der
im Gegensatz zur Volksz&hlung nur nach bestimmten Zufallskriterien ausgewahlite
Haushalte beteiligt sind. Als 1%-Stichprobe der Privathaushalte konzipiert bzw.
organisiert, werden jedes Jahr etwa 390.000 Haushalten mit 830.000 Menschen
befragt. Hierbei besteht Auskunftspflicht. Alle vier Jahre — zuletzt 2009 — werden im
Rahmen eines Zusatzmoduls auch Fragen zur Gesundheit und Behinderung gestellt
— die Beantwortung dieser Fragen ist allerdings freiwillig. In den letzten Erhebungen
lag die Antwortquote diesbeziiglich allerdings immer deutlich Uber 85%.

Mit Blick auf die vorliegende Studie sei auf dreierlei hingewiesen:

- Fragen zur Arbeit bzw. zur Erwerbstatigkeit spielen im Mikrozensus seit jeher
eine grol3e Rolle. So finden sich neben zentralen soziodemographischen
Merkmalen wie Alter, Geschlecht, Staatsangehdérigkeit, Bildungs- und
Ausbildungsabschliisse auch detaillierte Abfragen zur Art der ausgelbten
Tatigkeit (z.B. Zeitumfang, Befristung, Branche), zu den Gruinden fir eine
etwaig gegebene Arbeits- oder Erwerbslosigkeit oder zu den
Einkommensverhaltnissen (z.B. Haushaltseinkommen, Einkommensarten).

- Im Rahmen des im Vier-Jahres-Rhythmus Zusatzmoduls ,,Gesundheit* wird
neben dem Vorliegen einer amtlich anerkannten Behinderung ,lediglich® der
Grad der Behinderung (GdB) abgefragt.” Die Art der Behinderung wird nicht
erfasst.

- Zwar wird die Anzahl der Haushalte so gewahlt, dass bezogen auf
Gesamtdeutschland bzw. die Bundeslander die Reprasentativitat der
Ergebnisse statistisch gesichert ist. Fur kleinere Gebietseinheiten ist dies
indessen fraglich bzw. muss mit ,groRen Fragezeichen” versehen werden. Dies
war auch einer der wesentlichen Grinde, warum sich die Anfrage des
Berichtfiihrers nach Zuganglichmachung der 2009er-Mikrozensus-Daten fir das
Gebiet der LH Miunchen Uber ein Dreivierteljahr hingezogen hatte. Wenngleich
dem Antrag letztendlich doch stattgegeben worden ist, aul3erten die
Datengeber doch weiterhin grundsatzliche Bedenken an der Validitat der Daten
fir eine solche ,tiefe“ Ebene.? Mit anderen Worten: Obwohl die 1%-Stichprobe

6 (Pfaff 2005).
Im Mikrozensus 2009 lautete die Frage (Frage 134): ,Ist fur Sie eine Behinderung durch
amtlichen Bescheid festgestellt worden?“. Dabei wurden fuinf Antwortkategorien vorgehalten: (1)
»Ja, durch Bescheid des Versorgungsamtes / amtlichen Schwer- oder
Kriegsbheschadigtenausweis, Schwerbehindertenausweis”; (2) ,Ja, durch sonstigen Bescheid /
Ausweis des Versorgungsamtes (z.B. Rentenbescheid, Verwaltungs- oder
Gerichtsentscheidung)*; (3) ,Ja, sowohl durch Bescheid / Ausweis des Versorgungsamtes als
auch durch sonstigen amtlichen Bescheid“; (4) Nein, Antrag gestellt, aber noch keinen Bescheid
erhalten”; (5) ,Nein, keine amtlich anerkannte Behinderung®.
Die Datengeber brachten ihre grundlegende Skepsis mit den folgenden Worten zum Ausdruck:
—  "Die Weitergabe der Daten kann zwar prinzipiell gestattet werden, allerdings bestehen
groRRe fachliche Bedenken hinsichtlich der beantragen Regionalisierung, wonach
Auswertungen fur die Landeshauptstadt Miinchen vorgenommen werden sollen. Dies ist
11



fur das Gebiet der Landeshauptstadt Miinchen mehr als 900 Personen mit einer
anerkannten Schwerbehinderung ausweist, davon etwa 600 in der Altersgruppe
der 18- bis 64-Jahrigen, stehen die hier prasentierten Ergebnisse des
Mikrozensus doch unter Vorbehalt. Ein Vergleich der Mikrozensus-Daten mit
den Ergebnissen der geplanten reprasentativen schriftlichen Befragung wird
diesbezuglich fur mehr Klarheit sorgen.

Anzumerken bleibt noch, dass fir so tiefe raumliche Einheiten Auswertungen nur im
Rahmen der kostenpflichtigen kontrollierten Datenweitergabe zur Verfiigung stehen.
D.h. man erhalt als Datennutzer keinen regionalisierten Datenfile mit der Moglichkeit
eigenstandiger Auswertungen. Letztere werden vielmehr auf Grundlage eingereichter
Auswertungsskripts von der datenfihrenden Behérde erstellt und dann auf ihre
Datenqualitat hin tiberpriift.?

Zusammenfassend lasst festhalten, dass der Mikrozensus fir die im Rahmen der
vorliegenden Studie zu beantwortenden Fragen nur be  dingt Aussagen treffen
kann — trotz seines breiten inhaltlichen Spektrums.

insbesondere in Bezug auf die spezifische Untersuchungspopulation, die Menschen mit
Behinderung, als sehr kritisch anzusehen: Wé&hrend fiir Bundesergebnisse vom
Statistischen Bundesamt ein separater Hochrechnungsfaktor fur die Menschen mit
Behinderung berechnet wurde, existiert fir Bayern dieser Hochrechnungsfaktor nicht.
Daher erfolgt im Rahmen der Hochrechnung auf Landesebene auch keine Anpassung an
die Schwerbehindertenstatistik. Es ist davon auszugehen, dass die Ergebnisse aus dem
Mikrozensus zu den behinderten Menschen fiir Bayern - und Miinchen im Speziellen - in
der Regel starker von der Schwerbehindertenstatistik abweichen.”

-, Fachliche Bedenken existieren des Weiteren beziglich der vom Datennutzer
vorgesehenen fachlichen Tiefe der Auswertung - soweit aus dem Antrag ersichtlich. Es ist
davon auszugehen, dass eine differenzierte Analyse von Menschen mit Behinderungen
nach den im Antrag vorgesehen Erhebungsmerkmalen zu geringen StichprobengréRen
und damit (mdglicherweise) zu kaum belastbaren Ergebnissen fiihrt. Im Allgemeinen gilt
daher Folgendes zu beachten: Der Mikrozensus als 1%-Stichprobe ist in Bayern maximal
bis auf Ebene der Anpassungsschichten regionalisierbar. Diese sollten durchschnittlich
mindestens 500.000 Personen umfassen, um stichprobentheoretisch belastbare
Ergebnisse zu liefern. Deshalb halten wir eine strenge Priifung der Ergebnisse gemar den
Geheimhaltungsvorschriften fiir unumgénglich.” (aus dem Mail des Bayerischen
Landesamtes fir Statistik und Datenverarbeitung vom 05.07.2012)

Mit Blick auf die Minchner Auswertung galten alle Zellen mit Fallzahlen unter 300 als

geheimhaltungsrelevant, fir die daher Sperrungen vorgenommen wurden. (Bei diesen

Zellenbesetzungen handelt es sich nicht um Fallzahlen im engeren Sinne, sondern um

Hochrechnungen auf die Grundgesamtheit der Miinchner Bevélkerung mit Behinderungen). Da

gleichzeitig alle Mdglichkeiten der ,Riickrechnung” systematisch ausgeschlossen wurden,

fuhrten diese (methodisch nachvollziehbaren) Sperrungen dazu, dass eine Reihe von

Kreuzauswertungen unmdglich gemacht wurde.
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1.2.3 Statistiken der Bundesagentur fir Arbeit

Die Bundesagentur fur Arbeit stellt fir das Gebiet der Landeshauptstadt Minchen
eine Reihe standardisierter Berichte zur Beschaftigungssituation von Menschen mit
einer anerkannten Schwerbehinderung zur Verfiigung, die Uber die Webseite der
Statistikabteilung abrufbar sind. Genannt seien hier insbesondere die Publikationen

- ,Schwerbehinderte Menschen in Beschaftigung (Anzeigeverfahren SGB IX)"
(Reihe: Arbeitsmarkt in Zahlen)

- Arbeitslose nach Personengruppen — Arbeitslose Schwerbehinderte* (Reihe:
Arbeitsmarkt in Zahlen)

-, Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben — Rehabilitanden” (Reihe:
Arbeitsmarkt in Zahlen — Forderstatistik).

Die genannten Statistiken bilden die jeweilige Situation allerdings nur grob ab.
Weitergehende Differenzierungen wie etwa nach Alter, Geschlecht, Nationalitat
lassen die publizierten Datensétze in der Regel nicht zu. Dies kdnnen aber jederzeit
im Rahmen von Sonderauswertungen lber den Statistik-Service Stdost der
Arbeitsagentur kostenpflichtig in Auftrag gegeben werden.'® Im Rahmen der
vorliegenden Studie bat der Auftragnehmer den Statistik-Service um
Sonderauswertungen

- zur absoluten Zahl der bei anzeigepflichtigen Minchner Arbeitgebern (siehe
unten) beschaftigten bzw. auszubildenden Menschen mit einer
Schwerbehinderung bzw. der ihnen Gleichgestellten, und zwar differenziert
nach Art des Arbeitgeber (privat, offentlich) sowie nach Alter und Geschlecht.
Die Angaben beruhen dabei auf jahrlichen Totalerhebungen.

- zur absoluten Zahl der arbeitslos gemeldeten Personen mit einer
Schwerbehinderung, und zwar differenziert nach Rechtskreis (SGB 11 / 1lI),
Zugangs-/Abgangsstruktur,** Alter, Geschlecht, Nationalitat, letzter
Berufsausbildung®? und Dauer der Arbeitslosigkeit. Die Datensatze kénnen
monatsgenau abgerufen werden.

—  zur absoluten Zahl der unterbeschéaftigten Menschen mit Schwerbehinderung.
(In der Unterbeschéftigung werden zusatzlich zu den registrierten Arbeitslosen
auch die Personen erfasst, die nicht als arbeitslos im Sinne des SGB gelten.
Sei es weil sie an einer Mal3Bnahme der Arbeitsmarktpolitik teilnehmen oder sei
es, weil sie sich in einem arbeitsmarktbedingten Sonderstatus befinden.)

- zum Zugang von Menschen mit Schwerbehinderung in Mal3nahmen der
Arbeitsmarktpolitik. Aufgrund der teilweise sehr geringen Fallzahlen sind
weitergehende Differenzierungen nach Alter und Geschlecht in diesem Fall
meist nicht moglich.

10 Statistik-Service Sudost, Regensburger Str. 100/104, 90478 Nirnberg, E-Mail: Statistik-Service-
Suedost@arbeitsagentur.de

Z.B. Informationen, ob eine Person aus der Erwerbstétigkeit oder der Ausbildung kommt.

Das Raster ist mit drei Kategorien (ohne abgeschlossene Berufsausbildung,
betriebliche/schulische Berufsausbildung und akademische Ausbildung) allerdings eher grob
gehalten.

11
12
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Allerdings sollen die Grenzen der Aussagekraft der zuganglichen bzw. der
lieferbaren Statistiken nicht verschwiegen werden. Zu nennen sind diesbeztglich in
erster Linie:

Da gemal 871 Abs. 1 SGB IX nur Arbeitgeber mit jahresdurchschnittlich
mindestens 20 Arbeitsplatzen verpflichtet sind, schwerbehinderte Menschen zu
beschaftigen, bilden die jahrlichen Totalerhebungen auch nur die Situation in
diesen Betrieben ab. Zwar werden Arbeitgeber mit weniger als 20 Beschaftigten
alle funf Jahre stichprobenartig erfasst, zuletzt im Jahr 2010, aber die
Ergebnisse dieser Erhebungen stehen nur bis zur Ebene der einzelnen
Bundeslander zur Verfigung. D.h. Gber die BA-Statistiken sind keine Aussagen
dariiber mdglich, wie viele Menschen mit einer Schwerbehinderung in den
kleineren Minchner Betrieben beschaftigt sind.

Die Beschéftigungsstatistiken der Bundesagentur beruhen auf dem
Arbeitsortprinzip. D.h. die Statistiken bilden ,nur” ab, wie viele Menschen mit
Schwerbehinderung in den erfassten Minchner Betrieben beschéftigt sind und
nicht wie viele Minchner Burgerinnen und Birger in einem anzeigepflichtigen
Betrieb Uberhaupt arbeiten. Insofern geben die Beschaftigungsstatistiken der
Arbeitsagentur eher Aufschluss Uber die Einstellungspraxis der grol3eren
Minchner Betriebe und weniger Uber die Beschéaftigungssituation der
Munchnerinnen und Minchner mit einer Schwerbehinderung.

Die Prozessdaten der Arbeitsagenturen erlauben fur den Personenkreis der
Menschen mit Schwerbehinderung keine Berechnung der Erwerbsquote.

Differenzierungen nach der Art oder dem Umfang der Behinderung sind in aller
Regel nicht méglich. Dies gilt auch fur Aussagen zur Art der Beschéftigung (z.B.
Befristung, Arbeitszeit, Art der Tatigkeit). In beiden Fallen erweist sich der
Mikrozensus — zumindest theoretisch (siehe Kap. 1.2.2) — als deutlich
aussagekraftiger. Nachfolgende Ubersicht verdeutlicht dies:
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Tabelle 1-1: Erhebungsmerkmale Uber ,Arbeitsplatze / Erwerbsta

tigkeit*

von Menschen mit Schwerbehinderung in der LH Miinche n

(Mikrozensus und BA-Daten)

o ) BA-
Mikrozensus Stat!StIk gemaps Forderstatistik
Erhebungsmerkmale 2009 Anzeigeverfahren (Erst-/Wieder-
880(2) SGB X eingliederung)
Anerkannte Personen mit X X (Rehabilitanden)
Schwerbehinderung
Alter X X X
Geschlecht X X X
Staatsangehorigkeit X
Grad der Behinderung X (X) X)
Art der Behinderung
Stellung im Beruf X
Arbeitszeit X
Ausgeiibter Beruf X
Wirtschaftszweig X X
Arbeitgeber nach ausgewahlten X X
Merkmalen
Tatigkeitsmerkmale X
Zeitliche Arbeitsbedingungen X
Nettoeinkommen
Anzahl der Arbeitsplatze fur
Menschen mit X
Schwerbehinderung
Besetzte / unbesetzte X
Pflichtarbeitsplatze
BetriebsgroRe X X
Nebentatigkeiten X

1.2.4 Prozessdaten von Akteuren in der Behindertenh
Bezirk Oberbayern)

ilfe (Integrationsamt,

(@) Integrationsamt

Da die derzeit (noch) Ublichen statischen Erhebungs- bzw. Datenbankmodalitaten
des Integrationsamtes keine kleinteiligen Auswertungen unterhalb der Bezirksebene
zulassen,*® konnten die meisten Datenwiinsche des Auftragnehmers nicht erfillt
werden. Aus Datenschutzgriinden sah sich das Integrationsamt auch nicht in der
Lage, die statistischen Leistungsdaten, die es jahrlich an die

13 Nach Aussage des Integrationsamtes soll sich dies in naher Zukunft aber andern. Mittelfristig

soll die Datenbankstruktur so abgeandert werden, dass auch Auswertungen auf kommunaler
Ebene prinzipiell mdglich sein sollten.
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Bundesarbeitsgemeinschaft fur Integrationsamter und Hauptfursorgestellen (BIH)
liefert, zur Verfigung zu stellen. Damit reduzierte sich der ,Datentransfer” auf
Angaben zur

absoluten Zahl der in Integrationsbetrieben bzw. —projekten beschaftigten
Personen mit einer Schwerbehinderung , differenziert nach Behinderungsart.
Weitergehende Differenzierungen, wie sie die BIH-Jahresberichte enthalten,**
konnten nicht gemacht werden.

absoluten Anzahl der Praventions- und Kundigungsfalle fir das Jahr 2010.

(b) Bezirk Oberbayern

Der Bezirk Oberbayern stellte folgende Daten zur Verfligung:

absolute Zahl der in Minchner Werkstatten fiur Menschen mit Behinderung
(WfbM) und in Forderstatten beschéftigten Personen, differenziert nach
Behinderungsart, Alter und Geschlecht.

Zahl der Personlichen Budgets nach Produktbereichen und Behinderungsarten.

finanzierte Stellen im Zuverdienstbereich.

1.2.5 Prozessdaten von Sozialversicherungstragern

Gesetzliche Rentenversicherungstradger.  Merkmale Uber das Vorliegen einer
Behinderung werden wie auch Krankheitsdaten von den
Rentenversicherungstragern nicht in einer Datenbank abgespeichert, obwohl
sie im Rentenantragsformular abgefragt werden. Aussagen zum Umfang bzw.
zur Struktur von Pflichtversicherten mit einer (Schwer-)Behinderung sind daher
ebenso wenig moglich wie die Berechnung der Quote der Menschen mit
(Schwer-)Behinderung an den Renten- und Pensionsempfangerinnen und -
empfanger, sei es insgesamt oder nach Rentenart. Das einschléagige
Erkenntnisinteresse der Auftraggeberin (siehe Kap. 1.1.1) ist datenméafRig daher
nicht abbildbar.*

Hinweise zum Rentenbezug von Menschen mit (Schwer-)Behinderung kénnen,
wenn auch nur in einem sehr beschrankten Umfang, allerdings indirekt geniert
werden, und zwar Uber eine Auswertung jener Rentenarten, die ausschlief3lich
(Altersrenten fur schwerbehinderte Menschen) oder in einem signifikanten
Mal3e (Erwerbsminderungsrenten) von diesem Personenkreis bezogen werden.

14

15

Siehe z.B. (BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsédmter und Hauptfirsorgestellen)
2011: 22-24).
Der Mikrozensus umfasst zwar auch Fragen zur Art des Rentenbezugs. Allerdings sind die
einschlagigen Fallzahlen fiir die Landeshauptstadt Miinchen zu gering, um valide Aussagen
Uber diesen Personenkreis (Rentenbezieherinnen und -beziehern mit Schwerbehinderung)
treffen zu kénnen (vgl. auch Kap. 1.2.2)
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Dieser Weg konnte dank der Kooperation der DRV Bayern Sud auch
beschritten werden (siehe Kap. 6.1).1°

Gesetzliche Krankenkassen. In den Datensétzen der Krankenkassen wird das
Vorliegen einer (anerkannten) Behinderung nicht erfasst: Die
Krankheitsdiagnosen der Versicherten werden ausschliel3lich nach dem ICD-
Schlussel klassifiziert. Auf Grund der starken Zersplitterung der
Krankenlassenlandschaft und der wenigen Variablen, die in den Datensatzen
zum Thema ,Arbeit* abgespeichert sind, wurde auf eine Sonderauswertung aus
forschungsdkonomischen bzw. —pragmatischen Griinden verzichtet.

Gesetzliche Pflegekassen. Da die Berufs-/Erwerbstatigkeit fir den
Leistungsanspruch nicht wesentlich ist, werden diese Merkmale von den
Pflegekassen nach eigener Aussage nicht erhoben bzw. in der Datenbank
erfasst. Die gesetzlichen Pflegekassen scheiden fur die vorliegende
Fragestellung damit als potenzieller Datengeber aus.

Gesetzliche Unfallversicherung.  In den anonymisierten Datensatzen der
Gesetzlichen Unfallversicherung wird das Merkmal der (Schwer-)Behinderung
nicht eigenstandig erfasst.

1.2.6 Weitere Datensatze

Lohn- und Einkommenssteuerstatistik. =~ Wéhrend die Finanzamtdaten
aufgrund des Steuergeheimnis nicht fr wissenschatftliche Zwecke zur
Verfiigung stehen, bieten die Uber das Forschungsdatenzentrum der
Statistischen Amter des Bundes und der Lander zu beziehenden Datenséatze
zur Lohn- und Einkommenssteuerstatistik wichtige Hinweise auf die Einkunftsart
und den Wirtschaftszweig von behinderten Menschen, und zwar nach dem
Grad der Behinderung (GdB). Allerdings ist der Zugang zu diesen Datensétzen
an hohe Hurden gebunden. Da derzeit nur Datensatze fur das Jahr 2004 zur
Verfligung stehen, verzichtete der Berichterstatter im Einvernehmen mit der
Auftragnehmerin auf die ,AufschlielBung® bzw. Auswertung dieser Datensatze.

Berufsbildungsdaten. In den offiziellen Berufsbildungsstatistiken des
Bundesinstitut fur Berufsbildung wird das Merkmal der (Schwer-)Behinderung
nicht erfasst. Nahere (und reprasentative) Aussagen kénnen tber diese
Datenséatze nur Uber die Absolventinnen und Absolventen der
Ausbildungsberufe fir Menschen mit Behinderung nach 866 BBIiG und 842m
HwO getroffen werden. Allerdings lasst die Datenbank keine Auswertungen auf
der kommunalen Ebene zu. Da im Rahmen der vorliegenden Untersuchung
auch eine reprasentative Befragung der in Miinchen lebenden Personen mit
Schwerbehinderung geplant ist, wurde auf eine gesonderte Befragung der in

16

Wir méchten uns an dieser Stelle der DRV Bayern Sud ausdrtcklich fur die gute
Zusammenarbeit danken. Dies umso mehr, als das Forschungsdatenzentrum der
Rentenversicherung (FDZ-RV) alle prozessorientierten Rentenversicherungsdaten
ausschlieBlich der Wissenschaft und Forschung zur Verfiigung stellt. Aus Sicht der FDZ-RV fallt
die vorliegende Studie nicht in diese Kategorie.
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Minchen tatigen Berufsbildungstrager bzw. Kammern verzichtet. (Dies war
auch weder in der Ausschreibung noch in unserem Angebot vorgesehen). Dies
zumal, da erste Gesprache ergaben, dass das Merkmal der (Schwer-
)Behinderung ebenfalls oft nicht erfasst wird (z.B. IHK) bzw. vergleichbare
Datensatze nur mit grof3en Mihen hergestellt werden konnten.

1.3 Allgemeine Ausgangsbedingungen
1.3.1 Menschen mit (Schwer-)Behinderung in der Land  eshauptstadt Minchen
(@) Soziodemographische Strukturmerkmale und Entwi cklungslinien

Im Sinne des SGB IX gelten Menschen als behindert, wenn ihre kdrperliche Funktion,
geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als
sechs Monate von dem fur das Lebensalter typischen Zustand abweicht und daher
ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist. Normale
Alterserscheinungen sind damit keine Behinderungen im Sinne des
Sozialgesetzbuches. Die Auswirkungen auf die Teilhabe am Leben in der
Gesellschaft werden als Grad der Behinderung (GdB) festgestellt. Dieser ist in
Zehnergraden von 20 bis 100 eingeteilt. Personen, deren GdB mindestens 50
betragt, gelten als schwerbehindert.

Nach der Strukturstatistik des Zentrums Bayern Familie und Soziales (ZBFS) waren
Ende 2011 71.563 der Munchner Burgerinnen und Birger im erwerbsfahigen Alter
(15 bis 64) behindert.'” Als schwerbehindert anerkannt waren insgesamt 49.697
Personen. Gegenuber 2006 ist die Zahl der Menschen mit einem GdB von 30 und
mehr um 5.237 Personen oder 7,9% gestiegen. Deutlich weniger zugenommen hat
die Zahl der Menschen mit einer Schwerbehinderung (+ 2,2% bzw. 1.083). Wahrend
der Anstieg der Schwerbehindertenquote®® in diesem Zeitraum moderat ausfallt (je
nach Altersgruppe zwischen 0,1% (25- bis 34-Jahrige) und 0,9% (55- bis 64-
Jahrige)), ist das Uber die Statistik definierte Risiko, leichter behindert zu sein,
innerhalb der letzten finf Jahre signifikant gestiegen. Inwieweit dies priméar auf
erhohte gesundheitliche Risiken oder auf ein verandertes Antragsverhalten (=Antrag,
auf Anerkennung eines GdB) zurlckzufuhren ist, ist anhand der Daten nicht zu
erkennen.

Bezogen auf die Minchner Gesamtbevdlkerung im erwerbsfahigen Alter belief sich
die allgemeine Behindertenquote 2011 auf 7,3% und die Schwerbehindertenquote
auf 5,0%. Beide Quoten steigen mit zunehmenden Alter sukzessive an: Wahrend sie

o Die Strukturstatistik beriicksichtigt dabei erst Personen mit einem GdB von 30 mehr. Insofern

Personen mit Handicaps mindestens einen GdB von 30 haben missen, um von der Agentur fur
Arbeit Menschen mit Schwerbehinderung gleichgestellt werden zu kédnnen (namlich wenn sie
infolge ihrer Behinderung ohne die Gleichstellung einen geeigneten Arbeitsplatz nicht erlangen
oder nicht behalten kdnnen), ist diese Einschrankung fur den vorliegenden Zusammenhang
durchaus zielfuhrend. Hinzuweisen ist auch darauf, dass die ZBFS-Statistik alle Minchner
Burgerinnen und Burger umfasst, die einen gultigen Schwerbehindertenausweis haben oder
haben mussten. D.h. Personen, die gleich zu Beginn des Verfahrens deutlich gemacht haben,
dass sie eigentlich keinen Ausweis benétigten bzw. diesen dann nicht abgeholt haben
(n=2.382), sind nicht in Abzug gebracht worden.
Anzahl der Menschen mit Schwerbehinderung an der Gesamtbevdlkerung.
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bei den 35- bis 44-Jahrigen bei 3,8% bzw. 2,6% liegen, ist bei den 60- bis 64-
Jahrigen bereits ein knappes Drittel (29,4%) behindert bzw. ein Funftel (20,7%)
schwerbehindert (siehe Tabelle 1-1)

Tabelle 1-1: Menschen mit (Schwer-)Behinderung im erwerbsfahi  gen Alter
nach Altersklassen absolut und in Relation zur
Gesamtbevdlkerung
Stand: 31.12.2011

Burgerlnnen mit Behinderung (GdB 2 | Burgerlnnen mit Schwerbehinderung
30) insgesamt (GdB 2 50)
Altersklasse
abs. Behindertenquote abs. behinsdcgr\geenréuote
15 bis 24 Jahre 2.208 1,5% 1.896 1,3%
25 bis 34 Jahre 4.157 1,6% 3.244 1,3%
35 bis 44 Jahre 8.612 3,8% 5.978 2,6%
45 bis 54 Jahre 19.280 9,6% 12.889 6,4%
55 bis 59 Jahre 15.154 19,8% 10.077 13,2%
60 bis 64 Jahre 22.152 29,4% 15.613 20,7%
Gesamt 71.563 7,4% 49.697 5,0%

Quelle: ZBFS-Strukturstatistik (Stand: 31.12.2011); Statistisches Amt der LH Miuinchen (Bevélkerung
am 31.12.2011); SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Die Behindertenquoten von Mannern und Frauen zeigen Uber die Altersgruppen
hinweg ein ahnliches Bild. Anders verhélt es sich bei Personen mit und ohne
deutsche Staatsbirgerschaft. Bei letzteren steigen die Behindertenquoten mit
zunehmendem Alter signifikant an und liegen in den héheren Altersgruppen deutlich
Uber den Werten der Burgerinnen und Burger mit deutscher Staatsbirgerschaft
(siehe Abb. 1-1). Insofern die Daten valide sind, durften hierbei die in der
Migrationsbevoélkerung besonders belastenden Arbeits- und Lebensbedingungen
eine wesentliche Rolle spielen: Personen mit eigener Migrationserfahrung sind einer
Vielzahl von Stressoren ausgesetzt, die sie nicht nur zu einer Hochrisikogruppe fir
die Entstehung psychischer Krankheiten machen, sondern die mit zunehmenden
Alter auch zu einer statistisch signifikanten Verschlechterung des Gesundheitsstatus
fihren. *® Insofern ware anzunehmen, dass die htheren Behindertenquoten auf
spezifische Morbiditatsstrukturen® zuriickzufiihren sind.

19 Folgt man der Literatur (BMFSFJ (Bundesministerium fir Familie 2001: 75-76, Uzarewicz 2002:

4) sind als Griinde unter anderem zu nennen: (a) finanzielle Notlagen, niedrige Rente; (b)
allgemein schlechtere Wohnverhéltnisse als die vergleichbare deutsche Bevdélkerungsgruppe;
(c) haufigere Zeiten von Arbeitslosigkeit wahrend der Lebensarbeitszeit; (d) schlechtere
Arbeitsbedingungen (vermehrte Akkord- und Schichtarbeit, kérperlich schwere Arbeit, Kontakt
mit chemischen Noxen, Larm- und Hitzebelastung); (d) niedrigeres formales Bildungsniveau und
damit verbunden mangelnde Sprachkenntnisse; (e) geringer Integrationsgrad in die Gesellschaft
sowie (f) Angste, die sich aus dem Status ,Auslander ergeben.
Die Morbiditatsstruktur der auslandischen Bevélkerung weicht von der der deutschen
Bevdlkerung teilweise deutlich ab (siehe Koch-Institut 2008: 38-51).
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Abbildung 1-1: Die Behindertenquoten der Minchner Blrgerinnen un d Burger
im erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) nach Geschlec  ht und
Staatsburgerschaft
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent
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Personen mit dt. Staatsbirgerschaft (n=711.441) ==>¢=Personen ohne dt. SB (n=276.288)

Quelle: ZBFS-Strukturstatistik (Stand: 31.12.2011); Statistisches Amt der LH Miinchen (Bevdlkerung
am 31.12.2011); SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Da die meisten Behinderungen erst im spateren Lebensalter erworben werden (siehe
Tab. 1-1), tberrascht es nicht, dass die Altersverteilung von Menschen mit und ohne
Schwerbehinderung betrachtliche Unterschiede aufweist. Dies gilt selbst fir den Fall,
wenn man nur Personen im erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) bertcksichtigt. Bei
den Menschen mit Behinderung gehort fast ein Drittel (31,0%) dieses
Personenkreises zu der Gruppe der 60- bis 64-Jahrigen. Ein weiteres Funftel (21,2%)
ist zwischen 55 und 59 Jahre alt. In der Minchner Bevélkerung insgesamt gehéren
hingegen nur 15,3% der im erwerbsfahigen Alter stehenden Personen einer dieser
beiden Altersklassen an. Zwischen den beiden Geschlechtern zeigen sich
diesbeziglich keine grofRen Unterschiede.

Sicherlich kommt alteren Personen, die beschéftigt sind, ihr Lebensalter zugute. Dies
gilt aufgrund des besonderen Kiindigungsschutzes (siehe Kap. 2.2.2) fir Menschen
mit einer anerkannten Schwerbehinderung bzw. die ihnen gleichgestellten Personen
mit einem GdB von 30 und mehr im besonderen MalRe. Anders stellt es sich bei der
Arbeitssuchende dar: Studien belegen, dass je héher das Alter, desto niedriger die
Chance auf eine Einladung zum Bewerbungsgesprach.?* Vor dem Hintergrund, dass
Lebensarbeitsverhéltnisse heutzutage eher die Ausnahme als die Regel darstellen ist

2 (Rothermund & Temming 2010: 31).
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daher davon auszugehen, dass bereits die demographische Struktur die
Erwerbschancen von Personen mit (Schwer-)Behinderung negativ beeinflusst.

Abbildung 1-2: Altersverteilung von Menschen mit Behinderung (Gd B 2 30) im
erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) im Vergleich zur
Stadtbevolkerung nach Geschlecht
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent
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Quelle: ZBFS-Strukturstatistik (Stand: 31.12.2011); Statistisches Amt der LH Muinchen (Bevdlkerung
am 31.12.2011); SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

(b)  Art der Behinderungen

Nachfolgende Abbildung gibt im Sinne der ZBFS-Strukturstatistik einen Uberblick
Uber die Art der Behinderungen der Minchner Birgerinnen und Birger mit einem
GdB von 50 und mehr. Die haufigsten Ursachen sind hiernach seelisch/geistige
Stoérungen, gefolgt von Organstérungen und kérperlichen Behinderungen. Letztere
umfassen den Verlust oder die Funktionsstérung von Gliedmal3en oder Teilen des
Rumpfes, erstere beziehen sich auf jegliche Stérung des Organsystems, wie
beispielsweise der Lunge, des Herzkreislaufsystems oder der Verdauung. Zahlreiche
Behinderungsformen werden in der Behindertenstrukturstatistiken keiner genauen
Kategorie zugeordnet, sondern in der Mischkategorie ,sonstige Behinderung*
zusammengefasst. Ende 2011 machte der Anteil dieser Kategorie insgesamt 14,7%
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aus. In Abbildung 1-3 erhoht sich der Wert auf 19,9%, da alle
Beeintrachtigungsformen, die keiner der hier entwickelten Kategorien zugeordnet
werden konnten, ebenfalls dieser Mischkategorie hinzugezahlt wurden.

Abbildung 1-3: Munchner Birgerinnen und Burger mit Behinderung ( GdB 2 30)
im erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) nach Art der
Hauptbehinderung
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent

m Beeintrachtigung
Bewegungsapparat/Gliedmal3en

m Beeintrachtigung Sinnesorgane

m Organstérungen

m Entstellungen

® Querschnittlahmung

m Seelisch/geistige Stérungen

Andere Beeintrachtigungen

Quelle: ZBFS Behindertenstrukturstatistik (Stand: 31.12.2011); SIM Sozialplanung und
Begleitforschung (Berechnung).

Die offiziellen Statistiken unterschatzen mit gro3er Sicherheit jedoch die absolute
Anzahl bzw. den relativen Anteil der Menschen mit seelischen Erkrankungen bzw.
psychischen Stérungen. Vor allem bei diesem Personenkreis ist — wie auch bei
Personen mit koérperlichen Behinderungen aufgrund von Organstérungen — mit einer
hohen Dunkelziffer zu rechnen, sprich dem Verzicht auf Ausstellung eines
Schwerbehindertenausweises. (siehe Kap. 1.3.2).

1.3.2 Anmerkungen zur Dunkelziffer

Mit Dunkelziffer ist der Personenkreis gemeint, der trotz seines (potenziellen)
Anspruchs keinen Antrag auf Feststellung einer Schwerbehinderung beim Zentrum
Bayern Familie und Soziales gestellt hat und deshalb in den oben ausgewerteten
Strukturstatistiken nicht beriicksichtigt wird. Bevor hierauf naher eingegangen
werden, sei zunachst auf drei grundsatzliche Aspekte hingewiesen:

- Im Sinne des § 69 Abs. 1 S. 1 SGB IX wird das Vorliegen einer Behinderung
sowie der Grad der Behinderung (GdB) nur auf Antrag des Betroffenen
festgestellt. Dies kann, muss aber nicht den Antrag auf die Zuerkennung eines
Schwerbehindertenausweises beinhalten: Menschen mit Schwerbehinderung
sind zwar berechtigt, aber eben nicht verpflichtet, einen Ausweis zu beantragen.
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Die Schwerbehinderteneigenschaft kann prinzipiell auch in einem
Rentenbescheid oder einer entsprechenden Verwaltungs- oder
Gerichtsentscheidung festgestellt werden. Auf die Ausstellung des Ausweises
muss ein gesonderter Antrag gestellt werden. Insofern in einer Vielzahl von
Rechtsvorschriften fir den Nachweis einer Behinderung jedoch ausdricklich die
Vorlage eines Ausweises verlangt wird,?? ist davon auszugehen, dass fast alle
Betroffenen beim Zentrum Bayern Familie und Soziales einen entsprechenden
Antrag gestellt haben.

Der Schwerbehindertenausweis wird langstens fur funf Jahre ausgestellt. Nur in
den Fallen, in denen eine Neufeststellung des GdB wegen einer wesentlichen
Anderung in den gesundheitlichen Verhaltnissen, die fur die Feststellung
maflgebend gewesen sind, nicht zu erwarten ist, kann der Ausweis unbefristet
ausgestellt werden. Dies scheint eher selten der Fall zu. Man kann den Ausweis
zweimal ohne besondere Formalitdten verlangern lassen. Ist der Ausweis
bereits zweimal verlangert worden, ist kein Verlangerungsfeld mehr frei. Dann
muss ein neuer Ausweis beantragt werden. Einige unserer Gesprachspartner
waren sich sicher, dass manche weiterhin Berechtigte auf eine Verlangerung
ihres Ausweises verzichteten:

~Wenn jemand wegen Diabetes 50% hat, dann sieht der keinen Grund das
irgendeinen jemand sofort mitzuteilen. Der hat halt seinen Ausweis. Wenn
er ihn braucht, dann ist es toll. Wenn er nicht braucht, dann halt nicht. Und
irgendwann vergisst er ihn. Und irgendwann lauft er ab.“*

Aus dem Grad der Behinderung (GdB) kann prinzipiell nicht auf das Ausmalf3
der Leistungsfahigkeit im Allgemeinen oder der beruflichen Leistungsfahigkeit
im Besonderen zurtickgeschlossen werden. Der GdB sucht das globale
Ausmali der durch die diagnostizierten Gesundheitsstorungen bedingten
Funktionsbeeintréachtigungen abzubilden. Diese kénnen, missen aber nicht mit
Einschrankungen im allgemeinen Erwerbsleben verbunden sein. Umgekehrt
stellt sich naturlich die Frage, inwieweit Funktionsbeeintrachtigungen im
Rahmen der Begutachtung stets als GdB-relevant eingestuft werden bzw. sie
bei der Zuerkennung der Schwerbehinderteneigenschaft zum Tragen
kommen.?* Dies kann und soll an dieser Stelle nicht entschieden werden. Die
Daten des jungsten Gesundheitssurveys zeigen allerdings, dass viele
Personen, die im Alltag aufgrund ihrer kdrperlichen Verfasstheit erheblich
eingeschrankt sind, nicht als schwerbehindert anerkannt sind (warum auch
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Soin § 65 Abs. 1 Nr. 1 und Abs. 2 Einkommensteuerdurchfiihrungsverordnung (EStDV) zur
Geltendmachung von Freibetragen nach § 33b EStG.
Zitat-Nr. 1, Seite 9.
In diesem Zusammenhang sei darauf hingewiesen, dass sich der im Rahmen des Verfahrens
ermittelte Gesamt-GdB nicht einfach aus den einzelnen addierten GdBs anderer
Beeintrachtigungen ergibt: Entscheidend fir den Gesamt-GdB ist, wie sich einzelne
Funktionsbeeintréachtigungen zueinander und untereinander auswirken. Die Behinderungen und
ihre Auswirkungen werden insgesamt betrachtet, nicht als voneinander isolierte
Beeintrachtigungen. Bei der Beurteilung wird vom héchsten Einzel-GdB ausgegangen, dann
wird im Hinblick auf alle weiteren Funktionsbeeintréachtigungen gepriift, ob das AusmalR der
Behinderung dadurch tatsachlich groRer wird.
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immer), wahrend sich umgekehrt nicht alle Menschen mit anerkannter
Schwerbehinderung in ihren alltaglichen Téatigkeiten als dauerhaft
eingeschrankt erleben (siehe Abb. 1-4).

Abbildung 1-4:  Alltagseinschrankungen von Personen (im Alter vo n 18-64

Jahre mit und ohne Schwerbehinderung
Angaben in Prozent®

im Alltag erheblich beeintrachtigt (korperlich / im Alltag nicht erheblich beeintrachtigt
sinnesbeeintrachtigt) (korperlich / sinnesbeeintrachtigt)

mit anerkannter
Schwerbehinderung

nicht (anerkannt)
schwerbehindert

Quelle: GEDA 2009 (telefonischer Gesundheitssurvey (n = 21.262)

Uberraschend an der obigen Abbildung ist weniger der ,2,7%-Personenkreis*,
der trotz seiner Schwerbehinderung keine kdrperlichen und/oder sensorischen
Beeintrachtigungen geltend macht. Vor dem Hintergrund, dass viele
Organstorungen und Entstellungen (siehe Abb. 1-3) nicht mit

2 Korperliche Beeintrachtigung bzw. Sinnesbeeintrachtigung wurden ber folgende Fragen bzw.
Antwortkategorien operationalisiert:

»Sind Sie durch Krankheit in der Ausiibung lhrer alltaglichen Tatigkeiten dauerhaft
eingeschrankt? Mit dauerhaft meinen wir seit mindestens einem halben Jahr.” (Nur
Antwortkategorie: "ja, erheblich eingeschrankt")

.Konnen Sie das Gedruckte einer Zeitung und/oder das Gesicht einer Person in 4 Metern
Entfernung (z.B. auf der anderen Stral3enseite) sehen, gegebenenfalls auch dann, wenn Sie
eine Sehhilfe benutzen?* (Nur Antwortkategorien: "Nein, gar nicht"; "Ja, aber nur mit groRen
Schwierigkeiten™).

.Konnen Sie horen bzw. verstehen, was in einem Gesprach mit mehreren Personen gesagt
wird, gegebenenfalls mit Horgerat?* (Nur Antwortkategorien: "Nein, gar nicht"; "Ja, mit gro3en
Schwierigkeiten").
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Beeintrachtigungen in diesem Sinne verbunden sind, ist dieser Wert durchaus
erwartbar. Bedeutsam scheint eher der Umstand, dass 7,1% der Befragten tber
betrachtliche Alltagseinschrankungen berichteten, ohne den
~Schwerbehindertenstatus” zu besitzen. Dies deutet darauf, dass die Zahl der
auch beruflich starker leistungsgeminderten Persone n deutlich Uber den
Werten der Strukturstatistik liegt . Auf diesen Sachverhalt zielte auch einer
unserer Gesprachspartner, Schwerbehindertenvertreter in einem grof3eren
Unternehmen, als er meinte:

.ES gibt da eine Gruppe von Leuten, die bei 20, 30, 40 GdB sind, sich aber
nicht haben gleichstellen lassen. Das ist schon eine grél3ere Gruppe. Die
hat auch ein groR3es Spektrum. Manche sind gar nicht grof3 einschréankt. Die
haben es einfach gemacht, weil sie es machen wollten. Dann gibt es Leute,
die zwar nur eine Einzel-GdB von 20 haben, aber eine Behinderung, die sie
genau trifft im Beruf. Das kann dann schon drastische Auswirkungen auf
den Arbeitsplatz haben. Das sind mehr. Das sind, wenn ich von denen
ausgehe, so 2% der Belegschaft. Bestimmt.“?°

In diesem Sinne ist festzuhalten, dass eine alleinige Fokussierung auf die
Personen, welche die Anforderungen an einen GdB von 50 und mehr erfillen
wurden, aber keinen Antrag gestellt haben (=die klassische ,Dunkelziffer®),
etwas in die Irre fuhrt bzw. den sozial- und arbeitsmarktpolitischen
Handlungsbedarf, der sich aus Handicaps ergibt, unterschatzt.

Prazise Daten zur Dunkelziffer oder zumindest eine datenbasierte Abschatzung
ihrer Grol3e waren im Rahmen der Recherche nicht aufzufinden . In der Regel
beschrankt man sich auf den lapidaren Hinweis, dass es eine betrachtliche
Dunkelziffer gebe. Als ein Beispiel fur viele sei das Handbuch ,,ABC Beruf und
Behinderung® der Bundesarbeitsgemeinschatft der Integrationsamter und
Hauptfirsorgestellen (BIH) genannt. Dort heil3t es nur: ,[Hinzu kommt, SIM] eine
Dunkelziffer all derjenigen, die keinen Schwerbehindertenausweis beantragt haben
und keine sozialen Leistungen beziehen.“?’ Den Versuch einer Quantifizierung sucht
man vergebens. Andererseits ist dies wenig Uberraschend, da eine genaue
Erhebung dieser Personengruppe mit betrachtlichen methodischen Problemen
verbunden ist, die nur im Rahmen einer breit angelegten Studie mit spezifisch zu
entwickelnden Mess- oder Erhebungsinstrumenten zu lI6sen wéare. Dies war im
Rahmen der vorliegenden Studie aus naheliegenden Griinden ebenfalls nicht
maoglich.

Trotzdem diskutierten wir die Frage ,der Dunkelziffer” immer wieder mit
verschiedenen Interviewpartnerinnen und —partnern. Nicht wenige, wollten bzw.
konnten sich zu diesem Thema allerdings nicht auf3ern, da dies einfach nicht
abzuschatzen sei bzw. nur hochgradig spekulativ sein kdnne. Wie es eine
Personalverantwortliche eines gro3eren Betriebs formulierte: ,Also ich wirde das

jetzt ungern beantworten, denn das ist fiir mich jetzt der absolute Phantasiewert*.?®

% Zitat-Nr. 2, Seite 5.
2 (BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und Hauptfirsorgestellen) 2008: 8).
% Zitat-Nr. 3, Zeilen 202-203.
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Insgesamt lassen sich die Hinweise aus unseren Interviews wie folgt
zusammenfassen:

Auch wenn anzeigepflichtige Firmen (siehe Kap. 2.2.2) wahrscheinlich ein
grol3es Interesse haben, dass starker leistungsgeminderte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern das ,Schwerbehindertenverfahren“ in Gang setzen, waren sich
unsere dortigen Gespréachspartner doch darin einig, dass dies viele Betroffenen
eben nicht taten. Haufig sei dies gerade bei Kolleginnen und Kollegen mit
psychischen Problemen zu erkennen, und zwar sowohl in den Fihrungsetagen
wie, bildlich gesprochen, in den unteren Rangen. Als Griinde wurden die Angst
vor dem Verlust der sozialen Anerkennung im Betrieb® wie auch ein bewusstes
Nicht-Wahr-Haben-Wollen genannt.

,und dann sind da die, die Einschrdnkungen haben, aber die dartber
hinweggehen. Es nicht wahrhaben wollen. Da sind auch viele psychische
Probleme drunter. Das ist aus meiner Sicht schon ein grof3erer Bereich.
Das werden so 5% unserer Belegschaft sein. Vielleicht sogar noch mehr.
Da gibt es viele alte Kampfer, die das einfach durchstehen* *

Berucksichtigt man, dass wahrscheinlich nicht all diese Personen das
Schwerbehindertenverfahren mit einem ,positiven“ Bescheid beenden wirden,
ware auf Grundlage unserer Gesprache betriebsintern, - als grober Anhaltswert
- mit einer Dunkelziffer zwischen 20% und 50% zu rechnen (bezogen auf die
Gruppe der Personen, die in den fraglichen Belegschaften, ,anerkannt”
schwerbehindert ist).

Weitgehend einig waren sich unsere Gesprachspartner, dass die Bereitschaft,
eine etwaige Schwerbehinderung feststellen zu lassen, stark durch die Faktoren
JAlter* und ,Behinderungsart” gepragt werde. So seien altere Arbeitnehmer
deutlich eher bereit, Antrage auf Anerkennung einer Schwerbehinderung zu
stellen, als jiingere.** Entscheidender als das Alter sei aber die Art der
Behinderung. Erwartungsgemal wurde vor allem mit Blick auf Personen mit
psychischen Storungen eine hohe Dunkelziffer vermutet. Dies Uberrascht
nicht, sei es aufgrund des situativen Charakters vieler psychischer Stérungen
oder sei es, dass die Angst vor Stigmatisierung bei dieser Gruppe
erfahrungsgemal besonders ausgepragt ist:

»~Was man ein bisschen abschétzen kann ist, dass im Regelfall die
Lernbehinderten keinen Schwerbehindertenausweis beantragen und
haben, weil sie daftir zunachst keinen Grund sehen. Weil sie sehen das ja
nicht als Schwerbehinderung — in dem Sinn, dass man da irgendeinen
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Aus diesem Grund zdgen selbst Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die den
~Schwerbehindertenstatus” hatten, es haufig vor, diesen im Betrieb zu verschweigen. Die
Meinung werde nur dann gedndert, wenn der Status handfeste Vorteile mit sich bringe (z.B.
Anrecht auf einen der wenigen neu geschaffenen Parkplatze oder - bei bereits alteren
Kolleginnen und Kollegen - die Aussicht dadurch bald in Rente gehen zu kénnen).
Zitat-Nr. 4, Seite 6.
Vor allem bei Kindern wird gemeinhin vermutet, dass die Zahl wesentlich héher liegt als vom
ZBFS ausgewiesen, da z.B. fir die Leistungen der Friihférderung kein
Schwerbehindertenausweis bendtigt wird.
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Grad der Behinderung vergeben musste. Und wo es auch immer schwierig
ist, aber wegen der Akzeptanz der Behinderung, ist im Bereich
psychischer Erkrankungen. Die lassen sich sehr ungern noch den Stempel
GdB aufdriicken. Wer einen Schwerbehindertenausweis im Regelfall
wieder hat, sind geistig Behinderte. Also die haben ihn im Regelfall schon.
Lernbehinderte verstehen sich per se nicht als behindert - in
Anfihrungszeichen. Wobei es da mit Sicherheit auch welche géabe, die ihn
kriegen kdonnten. Aber nicht in dem Umfang wie bei den psychisch
Kranken.**?

,Die [psychisch kranke Menschen, SIM] wissen, dass sie mit dem Stempel
Schwerbehinderung noch weniger Chancen haben, einen Job zu
bekommen. Kollegen und Vorgesetzte haben oft einfach eine Hollenangst
solche Leute zu bekommen. Weil da missen die praktisch permanent
dran denken, wie lange kann er durchhalten. Und das ist einfach ihr
Rollenverstandnis. (...) Und da ist es einfach schwierig, sich auf
Menschen mit einer psychischen Krankheit einzulassen.” %

Grob und konservativ geschatzt kann man — bezogen auf die Bevolkerung im
erwerbsfahigen Alter, die bereits einen Schwerbehindertenausweis besitzt — wohl
von einer Dunkelziffer von etwa 25% bis 30%  ausgehen. Unter dieser Annahme
lage die Schwerbehindertenquote fur diesen Personenkreis nicht bei 5,0% (siehe
Tab. 1-1), sondern bei ca. 6,25% bis 6,5%. Diese Schatzung beruht, wie dargestellt,
primar auf der Annahme, dass vor allem Personen mit Organstérungen und seelisch-
psychischen Stérungen auf eine solche Feststellung verzichten. Sei es, weil die
Beeintrachtigungen in diesen Fallen oft nicht sichtbar bzw. im (beruflichen) Alltag
kaum leistungsmindernd sind (wie haufig im Fall von Organstérungen) oder sei es,
weil die Stérungen sich oft nur situativ bemerkbar machen®* bzw. der
.Behindertenstatus” als hochgradig stigmatisierend erlebt wird (wie haufig im Fall
psychischer Erkrankungen). Und diese beiden Behinderungsarten umfassen fast die
Halfte aller Behinderungsbilder (siehe Abb. 1-3). Umgekehrt werden starker
mobilitatseingeschrénkte Personen und Menschen mit ausgepragten
Sinnesbehinderungen, sofern sie am Arbeitsmarkt (weiter) teilhaben mdchten, kaum
umhin kénnen, ihre Beeintrachtigungen publik zu machen. Der Verzicht auf die
Feststellung einer Schwerbehinderung ware in ihrem Fall eher kontraproduktiv, da
ihre funktionellen Beeintrachtigungen haufig spezielle Sicherheitsvorkehrungen
und/oder baulich-technische Anpassungsmaf3nahmen am Arbeitsplatz notwendig
machen.

% Zitat-Nr. 5, Seite 9.

¥ Zitat-Nr. 6, Seite 1.

3 Wies es eine Betroffene formulierte: ,Ich konnte drei vier Monate wegen meiner Krankheit nicht
arbeiten. Warum sollte man mich psychisch krank oder sogar behindert nennen? Das ist
absurd. Eigentlich musste es hei3en: Wie gehe ich Menschen um, die eine psychische
Krankheitsphase erleben. Das ist wie Grippe. Einer kann drei Monate Grippe haben. Naturlich
kann man, zumindest bestimmte Krankheitsbilder, in sich tragen. Das kann wohl so sagen. Aber
muss das zeitlich betrachten. Ich selber habe seit 12 Jahren nichts. Gut, ich nehme
Medikamente seit 12 Jahren.” (Zitat-Nr. 7, Seite 4).
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2 Allgemeine Aspekte des Arbeitsmarktes

2.1  Ubergeordnete Entwicklungen auf dem Arbeits ~ markt

Die Beschaftigungsmdaglichkeiten von Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen auf dem ersten Arbeitsmarkt werden durch eine Reihe
Ubergeordneter Entwicklungslinien nachhaltig beeinflusst. Zu nennen sind
diesbeziglich vor allem

— der demographische Wandel
— die Veranderung der Tatigkeitsstrukturen
— zunehmende Flexibilisierung von Beschaftigungsverhaltnissen

-  Wetthewerbsdruck und Shareholdervalue.

2.1.1 Demographischer Wandel

Ungeachtet aller potentiellen GegenmaRnahmen®® wird die absehbare
demographische Entwicklung unvermeidlich zu einer Schrumpfung des
Erwerbspersonenpotenzials fihren. Ohne weitere Anstiege in der Erwerbsbeteiligung
ist nicht nur mit einem Mangel an Fachpersonal, sondern grundsatzlich an
Erwerbspersonen zu rechnen.*® Die Nutzung und der Erhalt der
Arbeitskraftpotenziale von Personen mit Behinderungen bzw. Beeintréachtigungen in
die Arbeitswelt kann insofern als ein Gebot volkswirtschaftlicher aber auch
unternehmerischer Vernunft gelten. Erste Anzeichen sind bereits sichtbar. Wie es ein
Verantwortlicher eines Berufsférderwerkes uns gegenuber formulierte:

.Mich rufen jetzt immer wieder Firmen an, gerade fur die
Personaldienstleistungen (...) und sagen, hier, Ausbildungsleiter, die Frage ist
jetzt mal, habt ihr denn Feinmechaniker? Und zwar einfach deswegen... Die
hatten friher nicht angerufen. Es ist einfach, die finden momentan
niemanden.“®’

Ahnliches berichtete die Mitarbeiterin eines Reha-Tragers: In den letzten Jahren
wurden Arbeitgeber nach Ende der Probezeit die Leute immer ofter behalten. Das sei
friher nicht so der Fall gewesen. ,Da schlagt vielleicht ein bisschen der
Fachkraftemangel durch.“*®

Gleichwohl sollte diese Entwicklung mit Blick auf die Beschéftigungschancen von
Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen nicht tberzeichnet werden —
und zwar nicht nur wegen den wachsenden Anforderungen, denen Beschéftigte
heutzutage genligen mussen (siehe Kap. 2.2.2).

% Als Gegenmalinahmen sind vor allem zu nennen: Gezielte Férderung der Zuwanderung,

Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und alteren Menschen und/oder weitere
Anhebung des gesetzlichen Rentenalters.

Siehe etwa die jlingste Studie der Prognos AG (Prognos AG 2008) fiir den Verband der
Bayerischen Wirtschaft. Siehe auch: (Sachverstandigenrat 2011).

Zitat-Nr. 8, Zeilen 77-82.

Zitat-Nr. 9, Zeile 432-433.
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Denn mit Blick auf die durch den demographischen Wandel ausgeltsten
Beschaftigungschancen ist strikt zwischen der Weiterbeschaftigung von Menschen
mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen und der Neueinstellung solcher
Personen zu unterscheiden. Insbesondere in (gréReren) Betrieben des gewerblichen
bzw. produzierenden Bereiches fuhrt die zunehmende Alterung der angestammten
Mitarbeiterschaften zu einem absoluten und relativen Anstieg der Anzahl
leistungsgewandelter Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bzw. der Beschéaftigten mit
Schwerbehinderung. Die Aufgabe, fur beide Gruppen betriebsintern neue geeignete
Arbeitsplatze zu finden bzw. zu entwickeln, stellt diese Betriebe zunehmend vor
Probleme. Die Methoden der praventiven betrieblichen Gesundheitsfursorge kdnnen
diese Problematik zwar entscharfen, aber nicht auflésen. Thesenartig ausgedrtckt:
In dem Mal3e, in dem der Arbeitsplatzerhalt fur die bereits beschéftigten
leistungsgeminderten bzw. behinderten Personen in d en Vordergrund der
Personalplanung ruckt, geraten  Neueinstellungen von Menschen mit
Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen mehr und mehr in den Hintergrund
Unternehmensbefragungen zeigen, dass bereits heute in den meisten Betrieben die
Beschaftigten mit Schwerbehinderung ihre Behinderung erst nach ihrer Einstellung
erworben haben. **°

~Wegen der hohen Beschaftigtenzahl und dem hohen Anteil an
schwerbehinderten Mitarbeiter/innen erscheint dieser Sektor [GroRRbetriebe,
SIM] von aul3en betrachtet als gute Chance auch fiir Neueinstellungen. Die
Quote deutet auf Einstellungsbereitschaft und -méglichkeiten hin. Allerdings
werden nach Aussagen der befragten Personalverantwortlichen kaum
schwerbehinderte Menschen eingestellt. Die Erfiillung bzw. Ubererfiillung der
Beschaftigungsquote resultiert vielmehr aus den im Verlaufe einer langjahrigen
Beschaftigung in der Belegschaft angefallenen Krankheits- und Unfallfolgen in
der Belegschaft.“°

Ahnlich auch in der Landeshauptstadt Minchen: Dort ist der zwischen 2009 und
2010 zu verzeichnende Anstieg an Beschaftigten mit einer Schwerbehinderung fast
ausschlief3lich auf eine Zunahme im vorhandenen Personalbestand
zuriickzufiihren.** Hinzu kommt, dass Betriebe mit einem hohen Anteil an
leistungsgewandelten Beschéftigten bei Neueinstellungen gezielt Ausschau nach
maoglichst leistungsstarken Bewerberinnen und Bewerbern halten. Um aus unseren
Interviews zu zitieren:

,Mit der zunehmenden Vergreisung haben wir immer mehr Schwerbehinderte.
Und das geféllt meinem Personalchef natirlich tberhaupt nicht. Das ist ja klar.
Der sagt, das ist eine Belastung fir uns. <Das macht uns Schwierigkeiten und
kostet uns Geld> Und und und... Also da gibt es zig Argumente, warum man

¥ (Klatta et al: 21), (Fietz et al 2011: 49-50)

(Fietz et al 2011: 25).

(LH POR (Landeshauptstadt Miinchen 201: 169-172). In der Tat kam 2010 nur ein einziger
externer Bewerber mit Schwerbehinderung zum Zuge, bei einem Gesamtanstieg der
Beschaftigten mit Schwerbehinderung um 387 (mit Eigenbetrieben) bzw. 167 (ohne
Eigenbetriebe) Personen.
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das negativ beleuchten kann. (...) Und wenn dann ein Schwerbehinderter
kommt und sich bewirbt, der hat von vornherein schlechte Karten.“ #?

.Bei [nennt Namen einer groRen Miunchner Firma, SIM] war es ganz schwer,
irgendjemand extern unterzubringen. Teilweise kaufen die sich frei. Die geben
mal Auftrage an Behinderten-Werkstatten. Das wird ja dann angerechnet.
Andererseits... hat mir der Personalchef dort klar gesagt, als ich mal mit einem
potentiellen Bewerber bei ihm war, da ging es um den birokaufménnischen
Bereich oder so, da sagte er, wir machen unsere Behinderten selbst praktisch.
Wir missen nicht mehr extern ... Und bei [nennt Namen anderer grol3en
Munchner Firma, SIM] ist es genau das Gleiche. Du hast keine Chance,
Externe in die Firmen reinzubekommen, weil die haben ihre eigenen Leute, die
nicht mehr in der Produktion arbeiten kénnen. Und die gibt es eben en masse“*®

Alles in allem durfte der demographische Wandel Neueinstellungen von
Personen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen eher erschweren als
beglnstigen — zumindest kurz- bzw. mittelfristig. Folgt man unseren

Gesprachspartnern, wonach GroRRbetriebe in besonderem Mal3e auf
Neueinstellungen verzichten, wird die besondere Bedeutung von kleinen und
mittleren Firmen als potenziellen Neuanstellungstrager ersichtlich, also eben jene
Firmen, die immer wieder Uber einschlagige Informationsmangel klagen (siehe Kap.
5.3.2). Unabhéngig davon zeigen die skizzierten Entwicklungslinien, dass alle
Uberlegungen zur Integration von Menschen mit Schwe rbehinderung in den
allgemeinen Arbeitsmarkt mit den Konzepten zur Erha  Itung der

Arbeitsfahigkeit alterer Arbeitskrafte verbunden werden miissen.**

2.1.2 Veranderung der Tatigkeitsstrukturen

Wie in anderen westlichen Landern ist auch in Deutschland die Arbeitslandschaft
bzw. sind die Tatigkeitsstrukturen seit Jahren im Umbruch begriffen. Diese
Veranderungen werden weiter anhalten. Hierbei sind vor allem drei
Entwicklungslinien von Relevanz:

—  Wahrend die Nachfrage nach gering qualifizierten Arbeitskraften mit hoher
Wahrscheinlichkeit weiter sinken wird, ist mit einem wachsenden Bedarf an
Personen mit mittlerer und hoher Qualifikation zu rechnen. Die
Arbeitsmarktchancen von gering Qualifizierten , d.h. von Personen ohne
einen beruflichen Ausbildungsanschluss, werden sich mittel- und langfristig
wohl noch weiter verschlechtern .*® Insofern Menschen mit Behinderung die
notwendigen Bildungsvoraussetzungen fur die Ubernahme anspruchsvollerer
Jobs in einem gréReren Umfang als Menschen ohne Behinderung fehlen,
werden sie von dieser Entwicklung deutlich starker betroffen sein als andere

42 Zitat-Nr. 10, Zeilen 623-631.

Zitat-Nr. 11, Zeilen 832-844.

Manche GroRbetriebe wie z.B. Thyssen-Krupp haben auf die Entwicklungen mit der Griindung
betriebsinterner Integrationsabteilungen oder integrativer Werkstatten (z.B. Thyssen-Krupp)
reagiert.

Z.B. (Kupka 2005).
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Bevolkerungsgruppen.®® Dies gilt insbesondere fiir Menschen mit kognitiven
Einschrankungen, die in besonderem Mal3e auf einfache, sich wiederholende
Tatigkeiten angewiesen sind. Auch die von uns befragten Expertinnen und
Experten sahen in diesem anhaltenden Abbau von Einfacharbeitsarbeitsplatzen
ein grofRes Hindernis fur die Beschaftigung von Menschen mit
Schwerbehinderung bzw. ihnen Gleichstellte. Zudem besteht die Gefahr, dass
Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen diesbeziiglich vermehrt
in Konkurrenz mit den gering Qualifizierten ohne Behinderung geraten
werden.*” Und Unternehmensbefragungen zeigen, dass das Fehlen von
Schonarbeitsplatzen manchen Betrieben bereits heute Probleme bereitet,
langjahrige Beschaftigte nach einer etwaigen Leistungswandlung weiter zu
beschaftigen.*® Neueinstellungen von gering Qualifizierten Menschen mit
Behinderungen scheiden fur diese Betriebe bereits aus diesem Grund aus.

Allerdings sollte nicht vergessen werden, dass in unserer alternden und sich
immer weiter individualisierenden Gesellschaft ein zunehmender Bedarf an
einfachen sozialen Dienstleistungen  (z.B. in der Altenpflege oder in der
Gesundheitswirtschaft) festzustellen ist (siehe auch Abb. 2-1). Inwieweit diese
Entwicklung gerade gering qualifizierten Menschen mit Behinderungen bzw.
leistungsgeminderten Personen Beschaftigungsmaoglichkeiten ertffnen wird,
bleibt allerdings abzuwarten. Dies wird entscheidend von der individuellen bzw.
gesellschaftlichen Bereitschaft abh&ngen, solche Tatigkeiten zu finanzieren.
Erste Anbieter — in Miinchen etwa ConDrobs mit seinem Projekt Con Care —
stoRRen allerdings genau in diese Richtung.*® Dies gilt auch fiir Ausbildungen zur
Alltagsbegleiterin in der Altenhilfe, ein Berufsbild, in dem gezielt auch geeignete
Menschen mit kognitiven Beeintrachtigungen eingesetzt werden kénnten. *°

Mit dieser Entwicklung hin zu einer Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft
sind Gewichtsverlagerungen in der Bedeutung der einzelnen
Wirtschaftszweige verbunden. Wahrend der primare aber auch der sekundare
Sektor (produzierendes Gewerbe) weiter an Bedeutung verlieren wird, wird der
tertiare Sektor (Dienstleistungen) die gegenlaufige Entwicklung verzeichnen.
Dabei werden sich innerhalb des Dienstleistungssektors die Gewichte der
einzelnen Wirtschaftszweige allerdings deutlich verschieben: Nach den
Prognosen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) °* wird
bundesweit der Anteil der Beschéftigten vor allem in der 6ffentlichen
Verwaltung, im Handel sowie in den Branchen, die innerhalb des
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Um Missverstandnisse zu vermeiden sei an dieser Stelle ausdriicklich darauf hingewiesen, dass
Menschen mit wie ohne Schwerbehinderung Uber ein breites Spektrum an Qualifikationen
verfiigen und Menschen mit einer Schwerbehinderung in ihrer Mehrzahl keineswegs auf solche
Einfacharbeitsplatze angewiesen sind.

(Dalferth 2011: 408).

Siehe (Fietz et al 2011: 26).

Zitat-Nr. 12, Zeilen 550-558.

Siehe etwa: http://www.lebenshilfe.de/de/aus_fachlicher_sicht/artikel/Alltagsbegleiter_1.php.
Um nicht missverstanden zu werden: Damit ist nicht eine generelle Eignung bzw.
Einsatzmdglichkeit dieses Personenkreis fir solche Arbeitsfelder behauptet.
Grundvoraussetzung eines jeden Einsatzes muss stets die Uberpriifte individuelle Eignung sein.

Schnur/zZika (2007).
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Dienstleistungsgewerbes produktivitatsstark sind, deutlich abnehmen (siehe Ab.
2-1). Umgekehrt wird erwartet, dass die Beschéftigung in den
unternehmensbezogenen Dienstleistungen mit ihren tendenziell héheren
Quialifikationsspriichen ansteigen wird. Insofern diese Entwicklung auch ftr die
Landeshauptstadt Miinchen zutreffen sollte, wird sie die lokale Arbeits- und
Beschaftigungssituation von Menschen mit Schwerbehinderung nicht unberihrt
lassen kdnnen: Denn, wie in Kapitel 3.1.2 dargestellt, sind das verarbeitende
Gewerbe und die 6ffentliche Verwaltung derzeit die Wirtschaftszweige, die
Uberproportional Pflichtarbeitsarbeitsplatze zur Verfigung stellen.

Abbildung 2-1: Anteil der Erwerbstatigen in Deutschland nach

Wirtschaftsabschnitten 2005 und 2025
Angaben in Prozent

{56 155
Land- und Fortstwirtschaft
Verarbeitendes Gewerbe
B Energie-/Wasserversorgung, Baugewerbe
I Handel u.a.
B Gastgewerbe
[ Verkehr u. Nachrichtentibermittlung
2.4 Kredit-/Versicherungsgewerbe
19.2 Unternehmensbezogene Dienstleistungen
31 B Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
13.0 Sozialversicherung
B Gesundheits- und Sozialwesen
[ Erbringung sonstiger Dienstleistungen
Andere Zweige im Tertiaren Sektor
7.6 6.9
2005 (n=38.802 Tsd) 2025 (n=39.990 Tsd)

Quelle: Schnur & Zika 2007.

Ansteigen werden allerdings nicht nur die Anforderungen an die formale
Ausbildung zukunftiger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Studienabschluss oder
dualer Berufsabschluss), sondern auch an die ,soft skills*, also an ,weiche”
Schlusselqualifikationen wie Belastbarkeit, Umgang mit
Flexibilitatsanforderungen oder soziale Handlungskompetenzen wie Fahigkeiten
zu Kooperation und Teamarbeit oder Kommunikationsfahigkeit. Aufgrund
veranderter Betriebs- und Arbeitsablaufe® stellt die Arbeitswelt immer starkere

52

Damit ist u.a. die zunehmende Prozessorientierung in der Betriebs- und Arbeitsorganisation
angesprochen: ,Wahrend traditionell nach Fachabteilungen und entsprechenden Berufen
strukturiert wurde, werden jetzt die Erfordernisse der Prozesse in Aufgabenzuschnitte mit

kooperativen Zustandigkeiten und gemeinsamer Verantwortung gegliedert” (Wolf 2009: 41).
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Anforderungen an die intellektuellen und psychischen Voraussetzungen, mit
denen Bewerberinnen und Bewerber aufwarten missen. Dieser Trend wird im
Zeichen einer zunehmenden Arbeitsverdichtung, von ,Multitasking” und
permanenter zeitlichen Erreichbarkeitswiinschen anhalten. Vor allem
Menschen, deren psychische Leistungsfahigkeit aufgrund vorgangiger
Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen eingeschrankt ist, werden unter diesen
Bedingungen immer schwerer Zugang zum allgemeinen Arbeitsmarkt finden. >3
Wie es einer unserer Gesprachspartner formulierte:

+AIso ich glaube, ein zentrales Einstellungshemmnis ist dieser hohe
Anspruch an Leistung, der ja schon viele Gesunde krank werden lasst.
Und man muss ja ein totaler Allrounder sein. Aber wenn Sie mit
Behinderten arbeiten, miissen Sie eigentlich eher jemand sein, der lernt
aufzuteilen in verschiedene Pakete. Und das passiert immer weniger.“ >*

2.1.3 Zunehmende Flexibilisierung von Beschéaftigung sverhéaltnissen

Zu erwéhnen bleibt noch der Trend zu sogenannten atypischen und prekéren
Beschaftigungsverhéltnissen. Atypische Beschaftigungsverhaltnisse sind definiert als
befristete oder geringflgige Arbeitsplatze oder solche, die in Teilzeit ausgeubt
werden oder bei denen es sich um eine Arbeitnehmeruberlassung handelt. Neben
der Leiharbeit sind damit auch das Outsourcing oder Beschaftigungen tber
Werkvertrage gemeint. Diese Beschéftigungsformen haben in den letzten Jahren
kontinuierlich an Bedeutung gewonnen.* Dies gilt auch fiir die sogenannten
prekdren Beschéaftigungsverhaltnisse, die durch nicht existenzsichernde Entgelte
oder einen eingeschrankten Zugang zu den sozialen Sicherungssystemen
gekennzeichnet sind. Selbst wenn man berlcksichtigt, dass manche atypischen
Beschaftigungsformen, allen voran die Teilzeitbeschaftigung, mit Blick auf Menschen
mit einer Behinderung bzw. Beeintrachtigung durchaus ambivalent zu betrachten
sind (siehe Kap. 4.3 und 5.4), bleibt doch der Umstand bestehen, dass der
L-vormarsch* atypischer und prekérer Beschaftigungsverhéaltnisse nicht nur zu
okonomischen EinbufRen fuhrt, sondern dass er auch h Ohere Anforderungen
an die Flexibilitat der Betroffenen  stellt *°. So wird in der wachsenden
Zeitarbeitsbranche ein umstandsloses ,nhahtloses Passen® auf den Arbeitsplatz
erwartet: Fur Arbeitssuchende, deren Beschaftigung besonderer Vorkehrungen
bedarf, wie etwa die Einrichtung eines behinderungsgerechten Arbeitsplatzes, die
eine langere Einarbeitungsphase oder eine Arbeitsassistenz bendtigen, sind solche
Arbeitsverhaltnisse daher nur schwer denkbar. In dieser Branche wird es stark
abhéangig von der jeweiligen Behinderungsart sein, ob eine Beschéaftigung infrage

%3 (Bonz 2009: 24), (Seyd, 2009: 42), siehe allgemein auch: (Bungart 2010).
*  Zitat-Nr. 13, Zeilen 434-437.
% (Stopel 2005: 22). Allein die Zahl der Leiharbeitnehmer hat sich zwischen den Jahren 2000 und
2010 mehr als verdoppelt (Bofinger et al 2011: 290). 2007 machten atypische Beschaftigungen
fast ein Drittel aller abhangig Beschéftigten aus (Bofinger et al 2008: 302).
Damit ist etwa die Fahigkeit und Bereitschaft zur selbststédndigen Planung und Steuerung der
eigenen Aktivitdten angesprochen (Arbeitskraftunternehmer) (Weber 2009: 32).
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kommen kann oder nicht.*” Dass der Trend zur Flexibilisierung der
Arbeitsverhaltnisse mit dem besonderen Kiindigungsschutz, den Arbeitskrafte mit
anerkannter Schwerbehinderung genielRen, aus Sicht der Arbeitgeber wohl kaum zu
vereinbaren ist, bedarf keiner besonderen Erwadhnung.

2.1.4 Wettbewerbsdruck und Shareholdervalue

Der im Zuge der Globalisierung steigende Wettbewerbsdruck erhéht den
wirtschaftlichen Druck und fiihrt damit zu einer verscharften Kostensteuerung. Im
Verein mit der zunehmenden Orientierung von Unternehmen am Shareholdervalue
fuhrt dies in der Tendenz dazu, dass Investitionen immer starker unter dem

Aspekt einer méglichst zeitnahen Amortisierung betr achtet werden. Der
Rechtfertigungsdruck sich erst langfristig amortisierender Mal3hahmen steigt. Dies
gilt, so Sebastian Wolf,?® nicht zuletzt auch fiir die Anpassung von Arbeitsablaufen
bzw. von Arbeitsplatzen an die besonderen Bedurfnisse von Menschen mit einer
Behinderung. Dass entsprechende Investitionen zu einem grofRen Teil durch die
offentlichen Hande tbernommen werden, andert hieran kaum etwas. Zum einen, weil
bei Unternehmen ein betrachtliches Informationsdefizit beziglich der institutionellen
und finanziellen Unterstitzungsmaoglichkeiten besteht (siehe Kap. 5.3.2), was
seinerseits — betriebswirtschaftlich gesprochen - die Transaktionskosten in die Hohe
treibt.>® Zum anderen, weil Neueinstellungen seitens der Personalverantwortlichen
teilweise mit betrachtlichen Verhaltensunsicherheiten bzw. Beflrchtungen verbunden
sind (siehe hierzu naher Kap. 5.3.1).

Daruber hinaus gibt es Indizien, dass der steigende Kostendruck die Bedeutung

des Konzeptes der ,Sozialen Verantwortung“ in den H intergrund dréngt , vor
allem bei international agierenden GroRunternehmen. Sicherlich ist es schwierig, die
Bedeutung dieses Aspektes fir die Einstellungspraxis exakt zu benennen. Dass er
eine Rolle spielt bzw. in der Vergangenheit gespielt hat, zeigen aber einschlagige
Untersuchungen. So hatten in einer Unternehmensbefragung Anfang des
Jahrtausends 41% aller befragten Unternehmen diesen Aspekt als ein Motiv fur ihre
Einstellung und Beschaftigung dieses Personenkreises benannt.®® Und

> (Fietz et al 2011: 53).

% (Wolf 2009: 40).

%9 Die Transaktionskostentheorie besagt, dass bei jeder Transaktion (z.B. Kauf, Verkauf,
Einstellung) auch Kosten entstehen (Transaktionskosten). Im vorliegenden Zusammenhang
bezeichnen die Transaktionskosten die anféanglich notwendigen Informationskosten, welche im
Zuge einer Stellenbesetzung mit einem Menschen mit Behinderungen entstehen (kénnen).
Angesichts der betrachtlichen Informationsdefizite knnen diese — zumindest subjektiv —
durchaus betrachtlich sein. Dies gilt fur kleinere Unternehmen natirlich im besonderen Mal3e.
(Schroder & Steinwede 2004: 85). Selbstverstandlich bedeutet die Orientierung der
Einstellungspraxis an sozialer Verantwortung nicht, dass die Betriebe nicht weiterhin der
Leistungsfahigkeit der potenziell Beschaftigten den grofiten Stellenwert zumessen wirden. Im
Gegenteil (Fietz et al 2011: 40-43). Erstaunlich ist, dass Betriebe, fir die die Beschaftigung von
Menschen mit Schwerbehinderung einen hohen sozialethischen Stellenwert hat, ihre
Einstellung bzw. ihre dadurch mitgepragte Einstellungspraxis oft nicht nach au3en
kommunizieren (Bizer 2000: 43), siehe auch: (Fietz et al 2011: 43-44). Dies zeigte sich auch in
unseren Gesprachen.
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Unternehmen, die die Pflichtquote erfillen, begreifen die Beschéaftigung von
Menschen mit Schwerbehinderung wesentlich 6fter als Teil ihrer gesellschaftlichen
bzw. unternehmerischen Verantwortung als Betriebe, die die Quote nicht erfiillen.®*

2.1.5 Zwischenfazit

Trotz aller positiven Entwicklungen ist der Arbeitsmarkt weiterhin durch
Ausgrenzungen gekennzeichnet. Benachteiligt sehen sich dabei nicht nur Menschen
mit Behinderungen, sondern auch andere Personenkreise wie etwa Menschen mit
Migrationshintergrund oder Alleinerziehende mit Kindern.®? Der bundesdeutsche
Arbeitsmarkt ist mehr oder weniger fragmentiert, wobei die Trennung zwischen
erstem und zweitem Arbeitsmarkt auch durch gesetzliche Bedingungen vorgegeben
ist. Mit Blick auf Menschen mit Behinderungen zeigt sich der (wachsende)
Ausschluss aus dem ersten Arbeitsmarkt deutlich in den seit Jahren steigenden
Beschatftigtenzahlen in den Werkstatten fur Menschen mit Behinderungen (siehe
Kap. 2.3.3.).

Unabhangig hiervon sind mit Blick auf den Arbeitsmarkt vor allem zwei
Entwicklungslinien bedeutsam:

- Die stetig wachsenden Qualifikationsanforderungen, die an potentielle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gestellt werden, verweisen auf die
zentrale Bedeutung des schulischen Bildungssystem  wie auch des
nachschulischen Ausbildungssystem . Die gleichberechtigte Teilhabe von
Menschen mit Behinderungen an den Systemen Schule und (dualer)
Ausbildung stellt insofern immer mehr eine Grundvoraussetzung fur ihre
Integration in den Arbeitsmarkt dar. (Beides ist derzeit aber noch nicht gegeben
(siehe Kap. 5.2)).

- Der anhaltende Wegfall von ,traditionellen* Schonarbeitsplatzen bedeutet, dass
die Arbeitgeber immer starker gefordert sind, aktiv — d.h. von sich aus —
geeignete Strukturen bzw. Arbeitsplatze zu  schaffen . Ohne ein solches
aktives Engagement werden sich vor allem die Beschaftigungschancen von
Menschen mit kognitiven Einschradnkungen und psychischen Erkrankungen
weiter ,eintriben®. Der Neuzuschnitt von Arbeitsplatzen, die Schaffung von
einfachen Nischenarbeitsplatzen erfordert dabei nicht nur Kreativitat und eine
hohe Handlungsbereitschaft seitens der Arbeitgeber, sondern unter Umstanden
auch Konfliktbereitschaft. So ist es aufgrund des Leistungsdruckes keineswegs
ungewdhnlich, dass auch héher bzw. hoch qualifizierte Menschen ihre
einfacheren Arbeitsinhalte nicht missen, sprich: ,hergeben“ méchten — fir sie
kdnnenesdiese Tatigkeiten eine grof3e Bedeutung fir die eigene Regeneration
haben.

®  (Fietz et al 2011: 43, 45).
%2 (Doose 2009).
8 Zitat-Nr. 14, Zeilen 445-448.
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2.2 Menschen mit Behinderung und Arbeitsmarkt: Grundsatzliche
Rahmenbedingungen und Entwicklungen

2.2.1 Rechtliche und konzeptionelle Grundlagen

Die Forderung der Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am Arbeitsleben ist
seit langerem ein grundlegendes Ziel staatlicher Sozialgesetzgebung.®® Durch die
volkerrechtswirksame Verabschiedung der UN-Behindertenrechtskonvention (UN-
BRK) hat diese normative Selbstverpflichtung nochmals an Scharfe gewonnen. Mit
der UN-BRK kann die Teilhabe am Arbeitsmarkt - wie die Teilhabe insgesamt - als
ein Menschenrecht begriffen werden.®® Im Sinne von Artikel 27 der UN-BRK ist
Menschen mit Behinderungen die Moglichkeit einzuraumen, ihren Lebensunterhalt
durch selbstgewahlte Arbeit verdienen zu kénnen, und zwar im Rahmen eines fir sie
zugéanglichen Arbeitsmarktes und nicht diskriminierenden Arbeitsumfeldes. Ob neben
dem explizit geforderten gleichberechtigten Zugang zum Arbeitsmarkt, damit auch
ein einforderbares Recht auf Arbeit impliziert ist, kann und soll an dieser Stelle nicht
entschieden werden.

Aus unserer Sicht lassen sich aus der UN-Behindertenrechtskonvention bzw. der
damit verbundenen Diskussion folgende wesentliche Forderungen ableiten:

- Personenzentrierung. Allen Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen sind individuelle Wege ins Arbeitsleben zu erméglichen,
d.h. ihnen sind Arbeitsmadglichkeiten zu erdffnen, die ihren Fahigkeiten und
Leistungspotenzialen entsprechen.®® Daraus lassen sich seinerseits zwei
weitere Forderungen ableiten:

% Erstens, unmittelbar damit zusammenhangend, das Recht, die Arbeit
weitestgehend selbstbestimmt wéhlen zu diirfen.®” Dies heif3t auch,
Menschen mit Behinderungen, die dies wollen, die Mdglichkeit einer
selbststandigen Tatigkeit zu eroffnen bzw. sie hierbei zu unterstitzen.

x  Zweitens, dass sich Arbeitsplatze eher den Arbeitnehmern mit
Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen anpassen sollten als umgekehrt.
Die Forderung nach einer inklusiven Tatigkeit in der heutigen Arbeitswelt

64 Eine Schlisselstellung nimmt hier das SGB IX ein, mit dem das verfassungsmafige

Gleichstellungsgebot, wonach niemand wegen seiner Behinderung benachteiligt werden darf
(Art. 3,Abs. 3 Satz 2 GG), als Rechtsanspruch auf Teilhabe am Arbeitsleben konkretisiert
wurde.

Interview mit Hubert Hiippe, Beauftragter der Bundesregierung fur die Belange behinderter
Menschen, siehe: http://integrationsaemter.de/Ich-bin-immer-
gespraechsbereit/205¢1276i1p62/index.html

Dies ergibt sich im Ubrigen bereits aus dem SGB IX. Explizit heilt es in §4 Abs. 1 Satz 3, dass
die die Teilhabeleistungen dazu dienen sollen ,die Teilhabe am Arbeitsleben entsprechend den
Neigungen und Fahigkeiten dauerhaft zu sichern“, und zwar unabhéngig von der Ursache der
Behinderung. .D.h. es geht nicht einfach ,nhur* um die Eingliederung in das Erwerbsleben,
sondern um eine Eingliederung, die sich an der Neigung und den Fahigkeiten der betroffenen
Menschen ausrichtet.

Auch diese Forderung kann bereits aus 81 (SGB IX) abgeleitet werden, wo ,die
Selbstbestimmung behinderter und von Behinderung bedrohter Menschen* als Leitziel der
Rehabilitation genannt wird.
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kann nicht bedeuten, dass sich Menschen mit Behinderungen einseitig an
die gestiegenen Arbeitserwartungen anzupassen haben. Viele Menschen
mit Behinderungen wéren damit auch vollig tberfordert. ,Inklusion kann
nur gelingen, wenn die Betriebe der Verschiedenheit ihrer Beschéftigten
durch Diversifizierung der betrieblichen Ablaufe Rechnung tragen und
geeignete Rahmenbedingungen fir die berufliche Teilhabe behinderter
Menschen schaffen.“® Dies geht weit tiber den gesetzlich verbrieften
Anspruch auf die erforderlichen technischen Arbeitshilfen und ggf.
notwendigen personalen Hilfen (Arbeitsassistenz) hinaus.®

In diesem Sinne kann und darf es bei Integrationsanstrengungen im
Allgemeinen und bei beruflichen Rehamal3hahmen im Besonderen nicht darum
gehen, Menschen mit Behinderung irgendeine Erwerbsarbeit zu vermitteln oder
sie in eine solche wiedereinzugliedern.

Aufhebung der Trennung von Werk- und Forderstatten. Der in der UN-BRK
formulierte gleichberechtigte Zugang aller Menschen mit Behinderungen zum
Arbeitsmarkt ist mit dem Aufstellen von Ausschlusskriterien nicht vereinbar.
Dies ist insofern von unmittelbarer Relevanz als der Gesetzgeber in 8136 SGB
IX Personen, die kein Mindestmal3 an wirtschaftlicher Arbeitsleistung erbringen
kénnen bzw. bei denen ,trotz einer der Behinderung angemessenen Betreuung
eine erheblich Selbst- oder Fremdgefahrdung zu erwarten ist* (Abs. 2, Satz 2),
eine Teilhabe am Arbeitsleben — hier in Form der Werkstatt fir behinderte
Menschen — verwehrt. Dieser Personenkreis wird stattdessen auf Forderstatten
bzw. den Férderbereich verwiesen. Mit der Annahme, dass in einer Forderstétte
keine fremdnutzige Arbeit geleistet werden kdnnte, wird den dort betreuten
Menschen de facto das Recht abgesprochen, fur jemanden Anderen etwas
sinnvolles(er-)arbeiten zu kénnen. All dies scheint vielen Expertinnen und
Experten mit § 27 der UN-BRK nicht vereinbar zu sein.”

Breiter Arbeitsbegriff . Arbeit sollte und darf nicht auf Erwerbsarbeit reduziert
werden. Gegen eine solche Begrenzung spricht auch die hohe und weiter
wachsende Bedeutung von biirgerschaftlichem Engagement.”* Gerade mit Blick
auf Menschen mit einem sehr hohen Unterstitzungsbedarf gilt es, den Begriff
der Arbeit in Richtung ,sinnvolles und befriedigendes Beschaftigungsangebot*
oder, wie es Lamers kirzlich formulierte, in Richtung ,arbeitsweltbezogene
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(Dalferth 2011: 409).
Die in Kap. 6 vorgestellten Best-Practice-Beispiele belegen eindrucksvoll die Bedeutung dieser
Forderung fur die Realisierung der Arbeitsmarktteilhabe von Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen.
(Wendt 2011). NRW hat daher schon vor einiger Zeit beschlossen, diese beiden Bereiche
zusammenzulegen. Die geschilderte Problematik reicht indessen weiter. Vielen Menschen mit
Behinderungen, z.B. Menschen mit Autismus, wird im Eingangsverfahren bzw. im
Berufsbildungsbereich der WfbM derzeit oft gar nicht die Mdglichkeit eroffnet, ihre
Leistungsfahigkeit unter Beweis zu stellen — z.B. durch Gewahr einer 1:1-Betreuung.
Nicht zuletzt Klaus Ddrner (2007), der Doyen der deutschen Psychiatriereform, hat sich in den
letzten Jahren vehement gegen die herrschende Lesart gewendet, dass Erwerbsarbeit
hochwertiger als das Helfen sei. Eine Wirdigung, die den individuellen und gesellschaftlichen
Sinn mit in den Blick nimmt, sehe seines Erachtens véllig anders aus.
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Tatigkeiten® weiter zu entwickeln (siehe auch Kap.2.2.3 & 6.1). Damit sollen
nicht die Anstrengungen abgewertet oder hinterfragt werden, die in den letzten
Jahren unternommen worden sind, um auch diesem Personenkreis eine
Teilhabe am allgemeinen Arbeitsmarkt zu ermdglichen, sondern lediglich die
Legitimitat von Beschéaftigungsalternativen sowie die Bedeutung des Konzeptes
der (subjektiv) sinnvollen Arbeit anerkannt werden.

— Diskriminierungsverbot . Inklusive Arbeit setzt voraus, dass Menschen mit
Behinderungen in ihren jeweiligen Arbeitsumfeldern nicht aufgrund ihrer
behinderungsbedingten Stérungen bzw. Auffalligkeiten diskriminiert werden.
Auch in diesem Sinne setzt die Schaffung eines inklusiven Arbeitsmarktes
wesentlich mehr voraus, als ,nur” die Uber Statistiken abbildbare Eingliederung
in den ersten Arbeitsmarkt.

- Umfassende Barrierefreiheit . Die Bedeutung der Barrierefreiheit bzw. der
Zuganglichkeit darf nicht auf physisch-rdumliche Aspekte (z.B.
Rollstuhlgerechtigkeit) reduziert werden. Im Sinne der UN-BRK sind alle
Barrieren, die Menschen mit Behinderungen - ungeachtet ihrer
Einschrankungen -, daran hindern, einen bestimmten und von den
Arbeitsinhalten her ,eigentlich” geeigneten Arbeitsplatz einzunehmen bzw.
wahrzunehmen, abzubauen.

Ob die UN-Behindertenrechtskommission zwingend die Abschaffung aller
institutionalisierten Sonderarbeitsformen (v.a. Werkstatten) bedeutet, wird
kontrovers diskutiert. Sicherlich zieht sich die Ablehnung von ,Sonderwelten” wie ein
sroter Faden® durch die Behindertenrechtskonvention. Zudem scheint uns die
Diskussion um die Abschaffung der Werkstatten angesichts der steigenden
Beschaftigtenzahlen in den Werkstatten, die ihrerseits auf eine mangelnde
Arbeitsmarktnachfrage nach Menschen mit starkeren Behinderungen verweist, bzw.
angesichts der Einstellungshemmnisse auf dem ersten Arbeitsmarkt (siehe Kap. 5)
derzeit auch zu theoretisch. Entscheidend ist, dass Menschen mit Behinderung nicht
auf solche ,Sonderarbeitswelten“ beschrankt bleiben, dass ihnen Alternativen
eroffnet werden. Eine alternativiose Beschéaftigung in ,beschitzenden” Arbeitsstatten
oder ein automatischer Ubergang von der (Forder-)Schule in Werkstatten sind mit
der UN-BRK sicherlich nicht vereinbar. Unabhangig hiervon stellt die Frage, ob bzw.
inwieweit die Werkstatten versuchen, sich (aus sich heraus) dem Gedanken der
Inklusion zu 6ffnen. Und hier zeigen sich in den letzten Jahren durchaus interessante
Entwicklungslinien (siehe Kap. 2.2.4).
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2.2.2 Zentrale Instrumente und ihre Bedeutung fu  r die Arbeitsmarktteilhabe

Bekanntermal3en versucht der Gesetzgeber einige der Nachteile, denen sich
Menschen im Arbeitsleben gegeniibersehen, durch gesetzliche Normierungen
auszugleichen (SGB IX 88 68 ff. SGB 1X). Diese Regelungen gelten fir Menschen
mit einer Schwerbehinderung und ihnen gleich gestellte Personen. Eine
Gleichstellung kbnnen Manner und Frauen mit einem GdB von weniger als 50, aber
wenigstens 30, beantragen, wenn sie infolge ihrer Behinderung keinen geeigneten
Arbeitsplatz erlangen oder behalten kénnen. Dies wird ergénzt durch ein sehr
differenziertes berufliches Reha-System (siehe Kap. 5.2.3) und eine Vielzahl von
spezifischen Einzelprojekten. Einer unser Gesprachspartner formulierte es mit den
Worten: ,Also Projekte und Férdermdoglichkeiten gibt es wirklich ohne Ende.“"

Da auf das Reha-System an anderer Stelle kurz eingegangen wird (Siehe Kap. 5.2.3)
sollen im Folgenden kurz die wichtigsten Nachteilsausgleiche sowie zentrale
-Eingliederungsinstrumente” skizziert und — soweit moéglich — auf ihre Wirksamkeit hin
bewertet werden.

(@) Einstellungsverpflichtung und Ausgleichsabgabe

Arbeitgeber sind verpflichtet, bei der Besetzung freier Stellen zu prtfen, ob sie
insbesondere bei der Agentur fir Arbeit gemeldete Menschen mit
Schwerbehinderung oder ihnen gleichgestellte Personen darauf beschaftigen kbnnen
(8 81 SGB IX). Grundséatzlich sind alle privaten und 6ffentlichen Arbeitgeber mit
mindestens 20 Arbeitsplatzen gefordert, wenigstens funf Prozent davon mit
Menschen mit Schwerbehinderung oder ihnen Gleichgestellte zu besetzen (8 71
SGB IX). Fur jeden nicht entsprechend Pflichtarbeitsplatz ist eine Ausgleichsabgabe
zu zahlen, deren Hohe sich nach der Zahl der besetzten Pflichtarbeitsplatze richtet.
Die Ausgleichsabgabe soll die Arbeitgeber zur vermehrten Einstellung
schwerbehinderter Menschen veranlassen (Anreizfunktion). Angesichts ihrer Hohe
scheint es allerdings fraglich, ob die Ausgleichsab gabe die vom Gesetzgeber
angepeilte Anreizfunktion tiberhaupt erfullen kann. 3 Manche unserer
Gesprachspartner, auch Unternehmensvertreter, sahen dies eher skeptisch.
Ebenso zeigen Forschungen, dass die einstellungsfordernden Effekte der
Pflichtquote eher relativ gering sind.” So hat die teilweise drastische Erhéhung
der Ausgleichsabgabe im Zuge der Anderung der Beschaftigungspflichtquote durch
das ,Gesetz zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit Schwerbehinderter (SchwbBAG)

2 Zitat-Nr. 15, Zeile 320-321.

& Die Hohe des Staffelbetrages richtet sich bei Arbeitgebern mit mindestens 60 Arbeitsplatzen
nach der Hohe der Ist-Quote: Bei einer Quote von unter 2% sind pro nicht besetztem
rechnerischem Arbeitsplatz € 260,-- und bei einer Quote von 3% bis unter 5% € 105,-- zu
entrichten. Bei kleineren Arbeitgebern werden pro nicht besetzten Platz €105,-- bzw. €180,--
fallig.

Eine ahnliche Erfahrung machten auch Fietz et al. (2011: 22) in ihrer qualitativen Studie im
Land Bremen.

& (Diery et al 1997); (Verick 2004); (Braakmann 2008); (Schrdder & Steinwede 2004:85).
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im Jahr 2000 keine statistisch relevanten Auswirkungen auf die
Beschaftigungschancen dieses Personenkreises gehabt.’®

,Die Erflllung der Beschéftigtenquote und damit die Vermeidung der Kosten,
die durch die Entrichtung der Ausgleichsabgabe entstehen, stehen fur Betriebe
nicht im Mittelpunkt bei der Frage, ob schwerbehinderte Menschen bei
Einstellungen berlcksichtigt werden oder nicht. Vielmehr ist sie in den
betrieblichen Abwagungen eine abhéngige Variable der Kalkulation des
wirtschaftlich lohnenden Einsatzes schwerbehinderter Arbeitskrafte.” *’

Anzumerken bleibt noch, dass manche Arbeitgeber die Zahlung der
Ausgleichsabgabe als eine Art Freikauf betrachten, obwohl deren Zahlung laut
Gesetz (877 (1), Teil 2, SGB IX) nicht von der Pflicht zur Beschéaftigung von
Menschen mit Schwerbehinderung entbindet. "®

(b) Kindigungsschutz

Schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten Beschaftigten erkennt der
Gesetzgeber einen besonderen Kindigungsschutz zu (885-892 SGB IX). ,Dieser
besagt, dass zur Kiindigung eines Arbeitsverhaltnisses bei diesem Personenkreis die
vorherige Zustimmung des Integrationsamtes erforderlich ist. Diese
Zustimmungsregelung ist das ,Kernstiick” des besonderen Kindigungsschutzes: Erst
wenn das Integrationsamt einer Kiindigung zugestimmt hat, kann der Arbeitgeber die
Kiindigung rechtswirksam erklaren.“”® Ob bzw. inwieweit der Kiindigungsschutz
selber eine Einstellungsbarriere darstellt, wird weiter unten diskutiert (siehe Kap.
5.3.2).

(c) Forderleistungen des Integrationsamtes fur Unte  rnehmen
Die Leistungen an Arbeitgeber umfassen®

- Leistungen zur behindertengerechten Gestaltung von Arbeitsplatzen und deren
Umgebung

- Zuschusse zu den Investitionskosten (unter bestimmten Bedingungen) bei der
Schaffung neuer zusatzlicher Arbeitsplatze, oder wenn schwerbehinderte
Beschatftigte behinderungsbedingt an einen neu geschaffenen Arbeitsplatz im
Betrieb versetzt werden.

—  Zuschusse zu den Lohnkosten von schwerbehinderten Beschaftigten, wenn die
Arbeitsleistung aufgrund einer Behinderung in Vergleich zur Normalleistung
eines nicht geminderten Beschéftigten um mindestens 30, héchstens aber 50
gemindert ist (Minderleistungsausgleich). Die H6he des Zuschusses zum

& (Braakmann 2008).
" (Fietz et al 2011: 68).
" (Fietz et al 2011: 22).
" (Fietz et al 2011: 54).
80 (Fietz et al 2011: 30). Firr einen etwas umfangreicheren Uberblick siehe: (BIH
(Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsémter und Hauptfirsorgestellen) 2011: 18-21).
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Ausgleich einer Minderleistung richtet sich u.a. danach, ob Arbeitgeber ihre
Beschaftigungspflicht (8 71 SGB IX) erflllen oder ob Arbeitgeber ohne
Beschaftigungspflicht schwerbehinderte Menschen beschéatftigen.

- Leistungen, wenn schwerbehinderte Beschaftigte zur Verrichtung der Tatigkeit
Unterstitzung am Arbeitsplatz benétigen und dies durch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des Betriebes geleistet wird.

Leider liegen uns fur das Gebiet der Landeshauptstadt Minchen keine
differenzierten Daten zu den einzelnen Leistungen d  es Integrationsamtes vor
(siehe Kap. 1.2.4). Aussagen zum quantitativen bzw. monetaren Umfang der
einzelnen Leistungen sind ebenso wenig maoglich, wie — damit zusammenhangend —
Uber etwaige Veranderungslinien in der Leistungsgewéahrung. Daten liegen uns
lediglich fur den monetaren Gesamtaufwand vor: Dieser belief sich 2010 ftr alle
Leistungen an Arbeitgeber auf 2.614.084 Euro.

Einschlagige Untersuchungen lassen wenig Zweifel daran, dass die Forderleistungen
der Integrationsamter entscheidend dazu beitragen, dass Unternehmen
unterstitzungsbedurftige Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen
Uberhaupt einstellen bzw. weiterbeschéftigen. ® Ohne die finanziellen Hilfen wére die
Beschaftigungssituation dieses Personenkreises — trotz der dann falligen
Ausgleichsabgabe — deutlich schlechter. Die Férderleistungen kdnnen

vorhandene Einschrankungen ausgleichen, so dass sic h die Beschaftigung

nach betriebswirtschaftlichen Kriterien ,rechnet” . Insofern kann der Verzicht auf
einen Schwerbehindertenausweis, etwa weil man das mit ihm verbundene ,Stigma*“
furchtet (siehe Kap. 1.3.3), wiederum zu einem Einstellungshemmnis werden —
zumindest sofern der Betreffende eine sichtbare Leistungsminderung mitbringt.

Vor dem Hintergrund unserer Expertengesprache ist allerdings zu fragen, inwieweit
Struktur und Umfang der gewahrten Leistungen immer dem wirtschaftlichen Kalkul
der Firmen entsprechen. Manche unserer Gesprachspartner lie3en keinen Zweifel
daran, dass die Férderhohe — bzw. mit Blick auf den Eingliederu  ngszuschuss

der Bundesagentur fir Arbeit auch die Forderdauer — oft eben nicht
adressatengerecht sei : Es sei keineswegs selten, dass der Eingliederungszuschuss
nur far ein halbes Jahr und dann auch nur bis zu 30 Prozent des
beriicksichtigungsfahigen Arbeitsentgeltes gewahrt werde. # Sicherlich kénne man
nachverhandeln, aber die Grenzen lagen doch deutlich unter den gesetzlich

81 (Fietz et al 2011: 32-33). Allerdings soll nicht verschwiegen, dass bundesweite Erfahrungen mit

dem BEZ zeigen, dass die Wirtschaft von dem Fdrderinstrument nur zégerlich Gebrauch
gemacht hat und es kaum zu Anstellungen von arbeitsmarktfernen SHB-II-Personen mit
mehreren Vermittiungshemmnissen gekommen ist und dies trotz relativ guter Férderkonditionen
(bis zu 75 Prozent, zunéachst auf 24 Monate befristet).

Dass die Erwartungen der Betriebe hoch sind, zeigen auch die Erfahrungen mit der Annahme
des im Rahmen der ersten Hartz-1V-Reform eingefiihrten Beschéftigungszuschusses (816e
SGB 1), der eine Ubernahme der Brutto-Lohnkosten von bis zu 75 Prozent vorsieht und bis zu
24 Monaten gewahrt werden kann. In Miinchen konnten die restlichen 25 Prozent sogar von der
die Kommune Gbernommen werden. Trotzdem hat die freie Wirtschaft von diesem Angebot nur
sehr zogerlich Gebrauch gemacht.
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definierten Hochstgrenzen. # Dies habe unmittelbare, negative Auswirkungen auf
die Arbeitsmarktchancen der betreffenden Menschen. Ahnlich fiel auch die Kritik an
dem vom Integrationsamt finanzierten Minderleistungsausgleich  aus. Nicht zuletzt
auch von Seiten der Integrationsfirmen: Beschrankungen der faktischen Forderhéhe
auf haufig 15 bis 20 Prozent des bertcksichtigungsfahigen Arbeitsentgeltes fiihrten
dazu, dass man starker leistungsgeminderte Personen kaum mehr anstellen
kbnne bzw. andere Finanzierungswege aufschlielen mi  sse. Der
Nachfragedruck auf die Werkstéatten habe vermutlich auch hierin eine seiner
Ursachen:

»Heute kriegen sie von der Bundesagentur ein halbes Jahr 30 Prozent
angeboten. Da wird keine Firma einen Arbeitsplatz schaffen. Also wir
verhandeln da manchmal — gut, wir sind inzwischen auch ein gewichtiger
Partner und sagen einfach, also wenn Sie einen Arbeitsplatz schaffen wollen,
dann mussen Sie irgendwie mehr machen. Aber mehr als ein Jahr 50 Prozent
gibt es Uberhaupt nicht. Also das ist schon miihsamst ausgehandelt. Das
Angebot ist ein halbes Jahr 30 Prozent. Und da werden keine Arbeitsplatze
geschaffen. (....) Also der Ausgleich der Minderleistung bewegt sich ungefahr
zwischen 15 und 20 Prozent vom Integrationsamt. Das ist aber bei unseren
Leuten einfach viel zu wenig. Dadurch startet man ja wieder einen
Ausgrenzungsprozess, es kdnnen, wenn man es nicht anders finanziert, wieder
nur die Fittesten Arbeitsplatze einnehmen.“®*

Auch anderen unserer Gesprachspartnern erschien es generell fraglich, ob die
gewahrten Zuschisse die Leistungsminderung in einem MalRRe auffangen kdnnten,
um die Anstellung flr potenzielle Arbeitgeber interessant zu machen:

LAber die Regel ist, und das ist Ihnen sicher schon &fter begegnet, dass
Menschen, zum Beispiel mit leichten Behinderungen dauerhaft auch mit
Lohnkostenzuschiissen nicht an der normalen Arbeitsstelle zu integrieren sind,
weil sie einfach nicht dem Leistungsdruck gewachsen sind, der heutzutage von
den meisten Chefs abgefragt werden muss, dem die gerecht werden
miissen. %

Hinzu kommt ein oftmals als betrachtlich empfundener Verwaltungsaufwand. Ein
von uns interviewter Schwerbehindertenvertreter eines mittelstandischen Betriebs
meinte diesbezuglich:

,Die finanziellen Fordermdoglichkeiten? Die spielen bei uns Uberhaupt keine
Rolle. Gut... Ich argumentiere immer wieder damit, dass es das ja gabe und
gibt. Aber ein Unternehmen, das wirtschaftlich einigermal3en stabil steht, die
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Die vom Gesetzgeber festgelegt Forderobergrenzen sind wesentlich héher: Wahrend im
,-hormalen Fall“ (§218 (1) SGB lll) der Eingliederungszuschuss 50 Prozent des
bertcksichtigungsfahigen Arbeitsentgeltes nicht Uibersteigen dirfe und langstens fiur eine
Forderdauer von 12 Monaten gewahrt werden dirfe, kann bei schwerbehinderten oder
sonstigen behinderten Menschen die Férderhdhe bis zu 70 Prozent und die Férderdauer bis zu
24 Monaten betragen (8218 (2)). Fur besonders betroffene schwerbehinderte Menschen kann
die Forderdauer nochmals verlangert werden (§219 SGB ).

Zitat-Nr. 16, Zeilen 95-102, 188-192.

Zitat-Nr.17, Zeilen 203-208.
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brauchen das nicht. Das kann ich ganz klipp und klar sagen. Wenn man
jemanden beschaftigen will und braucht, dann spielt das keine Rolle. Dann wird
der auch bezahlt wie ein Anderer. Dann spielt das andere keine Rolle. Da
braucht man keine... auch wenn der Einschrankungen hat... das wird eigentlich
noch geschluckt. Auch wenn betriebswirtschaftlich gestritten wird. Ein
Personalchef wird immer sagen <Das ist eine schwere Belastung fir das
Unternehmen>. Klar, das muss er. Aber in Wahrheit muss ich sagen, ist das ein
riesiges Thema. Und Lohnkostenzuschusse bei uns... da ist der Aufwand... da
erscheint der Aufwand gréf3er als der Nutzen oder das was pekuniar dabei
rauskommt. Da sagt jeder <Das lassen wir lieber. Da kostet mich der
Verwaltungsaufwand mehr als ... wenn ich da 3,50 kriege.> Das ist
uninteressant. Fur uns ist das uninteressant. Damit lock® ich bei mir den
Personalchef nicht. (...)Bei Kleinunternehmen und im Handwerk mag das
anders sein. Nur, der hat aber auch keine Verpflichtung jemand zu
beschaftigen. Der muss ja nicht. Wenn die das trotzdem tun, dann ist das aller
Ehre wert. Aber auch fur den ist es wahnsinnig verwaltungsintensiv. Und
gerade die haben ja nicht eine Verwaltung wie wir, wo flinfzig Leute da sind, die
fiir so was zustandig sind.“®®

Hier deutet sich naturlich auch ein strukturelles Problem der Finanzierungslogik

der Integrationsleistungen ab: In dem Mal3e, wie Firmen ihre Quote erfullen —und
im Zuge der demographischen Alterung (siehe Kap. 2.1.1) geschieht dies immer ofter
— und daher keine Ausgleichabgabe entrichten miussen, wird der Topf, aus dem sich
das Integrationsamt finanziert, kleiner. Dies wird, so ist zu befirchten,
Neueinstellungen von Menschen mit einem hohen Unterstitzungsbedarf weiter
erschweren.

(d) Forderleistungen des Integrationsamtes an Mensc  hen mit
Schwerbehinderung ( inkl. Arbeitsassistenz)

Das zuletzt genannte strukturelle Problem gilt nattrlich auch fur Leistungen, die das
Integrationsamt Menschen mit einer Schwerbehinderung bzw. ihnen gleichgestellten
Menschen bietet. Mit Blick auf die Forderung der Teilhabe am Arbeitsleben sind

diesbeziiglich vor allem zu nennen:®’

- Hilfen zur Teilnahme an MalRnahmen zur Erhaltung und Erweiterung beruflicher
Kenntnisse und Fertigkeiten.

—  Zuschusse fur technische Arbeitshilfen, die speziell auf Bedurfnisse der
jeweiligen Personen zugeschnitten sind und die sie bendtigen, um ihre
beruflichen Aufgaben erfillen zu kénnen.

- Kostenersatz einer notwendigen Arbeitsassistenz, sei es in Form betrieblicher
Helfer oder privat organisierter Assistenten, als arbeitsbezogene personale
Hilfestellung flr Beschéftigte mit besonderem Unterstlitzungsbedarf.

8 Zitat-Nr. 18, Seite 5.
87 Fir einen ersten Uberblick siehe: (BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und
Hauptfirsorgestellen) 2011: 25-26)
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- Hilfen zum Erreichen eines Arbeitsplatzes, z.B. in Form eines Zuschusses - zur
Anschaffung eines Kraftfahrzeuges oder fur eine behinderungsbedingt
notwendige Zusatzausrustung.

- Hilfen zur wirtschaftlichen Selbststandigkeit, etwa in Form eines Darlehens oder
von Zinszuschussen.

Auch fur diesen Forderbereich liegen uns leider keine differenzierten Daten seitens
des Integrationsamtes fuir das Gebiet der Landeshaup  tstadt Minchen vor. Eine
verbindliche Aussage lasst sich lediglich zur Gro3e der Gesamtaufwendungen fur
diese Leistungstyp treffen: Diese beliefen sich 2010 auf insgesamt 548.284 Euro.

Diese Datenllicke ist umso bedauerlicher als die Arbeitsassistenz , auf die
Menschen mit Behinderungen im Rahmen der begleitenden Hilfen gegeniiber den
Integrationsamtern einen Rechtsanspruch haben,®® ein zentrales Instrument ist, um
die Arbeitsteilhabe gerade von Menschen mit einem hdéheren Unterstiitzungsbedarf
zu sichern. Insgesamt ist aber damit zu rechnen, dass der Umfang an genehmigten
Arbeitsassistenzen relativ gering ist. So spricht der letzte Jahresbericht der
Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und Hauptflrsorgestellen fur
Gesamtdeutschland von insgesamt 2.283 Arbeitsassistenzen.®® Hochgerechnet auf
Minchen ergébe dies weniger als 40 solcher Assistenzverhaltnisse. Selbst wenn
man davon ausgeht, dass in Ballungsraumen wie in Minchen Arbeitsassistenzen
haufiger zu finden sind als in landlichen oder kleinstadtischen Regionen, spricht dies
fur eine alles in allem doch eher geringere Anzahl. Dafir sprechen auch unsere
Expertengesprache. Der grofdte Munchner Trager, der Arbeitsassistentinnen und —
assistenten vermittelt, fihrt derzeit weniger als zehn solcher Personen.

Abgesehen von der eher geringen Anzahl genehmigter Arbeitsassistenzen deuten
sich, folgt man den von uns kontaktierten Expertinnen und Experten, noch folgende
Problempunkte an:

- Die vom Integrationsamt bewilligten Kosten flr eine privat organisierte
Arbeitsassistenz sind aus Sicht der Leistungsnehmer nicht immer
kostendeckend. (Derzeit liegt die maximale Leistungshohe bei einer
Vollzeittatigkeit bei 1.130 Euro). Wie es ein Assistenznehmer im Rahmen einer
Gruppendiskussion formulierte:

»(...) da habe ich mal bei mir eine Aufstellung gemacht, was mir die reine
Arbeitsassistenz gekostet hat und was ich vom Integrationsamt
wiedergekriegt habe. Und da habe ich fur das Jahr 2011 tbers Jahr 370
Euro draufgezahlt.“®

—  Als (auch kostentreibende) Problematik erweist sich der Umstand, dass es mit
dem Auslaufen des Zivildienstes deutlich schwieriger geworden ist, Uberhaupt
geeignete Assistenzpersonen zu finden. Und fir sogenannte BFDler und

8 Dieser Rechtsanspruch gilt natirlich nur, wenn die Arbeitsassistenz aus Sicht der zustandigen

Stellen als ,notwendig"“ erachtet wird (833 Abs. 8 SGB IX und §103 Abs. 4 SGB IX)
(BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter und Hauptfiirsorgestellen) 2011: 25).
% Zitat-Nr. 19, Zeilen 106-114.
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FSJler™ scheint das Tatigkeitfeld deutlich weniger attraktiv zu sein als z.B. das
der Schulbegleitung. Die Konsequenz:

,und das Problem ist halt, wenn du nicht mehr auf glnstiges Personal
zurUckgreifen kannst wie BFDler oder Praktikanten, dann zahlst du
drauf.“%

—  Auch wenn Menschen mit einer Lernbehinderung oder einer geistigen
Behinderung im Sinne des SGB IX nicht von Arbeitsassistenz ausgeschlossen
sind,”® scheinen bisher — zumindest bundesweit - doch hauptsachlich hther
qualifizierte Menschen mit einer korperlichen oder Sinnesbeeintrachtigung in
den Genuss dieser Leistung zu kommen. In diesem Sinne halt Kuhn®* die
Arbeitsassistenz noch nicht fiir alle Menschen mit Behinderung gleichermalf3en
zuganglich. Inwieweit dies auch fur Minchen zutrifft, lasst sich aufgrund der
schlechten sekundarstatistischen Datensituation nicht beantworten.

- Fur offentliche Arbeitgeber stellt sich das Problem, dass o6ffentliche Arbeitgeber
nicht unbeschrankten Zugang zu den Leistungen des Integrationsamtes haben,
und damit auch auf die Arbeitsassistenz. Diese Einschrankung gilt nicht nur far
Beamte, sondern auch auf Tarifbeschaftigte.

(e) Unterstitzte Beschaftigung

Das Konzept der Unterstitzten Beschaftigung hat bei der konzeptionellen
Entwicklung von betrieblichen Qualifizierungs- und Unterstitzungsmal3nahmen fir
Menschen mit Behinderung international wie national eine wesentliche Rolle
gespielt.® Unterstiitzte Beschaftigung richtet sich an Menschen, die auf
slangerfristige und intensive Unterstitzung zur Arbeitsaufnahme und im Arbeitsleben
angewiesen sind“.”® Grundannahme ist, dass auch Menschen mit schweren
Behinderungen fahig sind, in einem regularen Betrieb zusammen mit nicht
behinderten Kolleginnen und Kollegen zu arbeiten, wenn sie die individuell

o BFDler sind Personen, die sich im Rahmen des Bundesfreiwilligendienstes engagieren. FSJler

bezieht sich auf Manner und Frauen, die ein freiwilliges soziales Jahr absolvieren.
% Zitat-Nr. 20, Zeilen 105.
9 Als zentrale Voraussetzung gilt lediglich, dass die Person den Kernbereich der Tatigkeit
selbststandig erfilllen kénnen muss.
(Kuhn & Riter 2008: 40). An anderer Stelle schreibt er: ,Wollen schwerbehinderte Menschen
direkte Leistungen in Form von Arbeitsassistenz erhalten, steigt die Wahrscheinlichkeit, diese
zu bekommen an, je héher die Qualifikation und Funktion des behinderten MAs im Betrieb ist.
Menschen mit einer geistigen Behinderung beispielweise haben in der Regel eine geringere
Qualifikation oder keine Berufsausbildung und sind gegeniiber kérperbehinderten Menschen mit
guter Ausbildung hinsichtlich der Inanspruchnahme von Assistenzleistungen benachteiligt.”
(Kihn & Riter 2008: 23).
Der Ansatz der ,Unterstitzten Beschéaftigung“ wurde Ende der 70er bzw. Anfang der 80er-Jahre
in den USA unter dem Begriff ,supported employment* zunéchst fir Menschen mit Lern- bzw.
geistiger Behinderung entwickelt, aber bereits frih auch fur Menschen mit erworbenen
Hirnschadigungen, Autismus und Kdrperbehinderung genutzt. In Deutschland zéahlen vor allem
die Hamburger Arbeitsassistenz (siehe Basener 2009) und Access Erlangen zu den
Wegbereitern.
% (Doose 1997: 34).
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erforderlichen Unterstitzungsleistungen erhalten. ,Die leitende Fragestellung ist
daher nicht, ob, sondern wie Menschen mit Behinderungen in regularen Betrieben
tatig werden kénnen.“®’ Die implizite Annahme, dass Schwierigkeiten bei der
beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinderungen nicht primar in der Person,
sondern in nicht ausreichenden Mdglichkeiten der Untersttitzung zu finden sind,
schliel3t das Konzept bzw. die Malinahme der Unterstitzten Beschaftigung an den
ICF und die UN-Behindertenrechtskonvention an.

In Deutschland wurden die gesetzlichen Grundlagen endgiltig mit dem 2008 in Kraft
getretenen ,Gesetz zur Einfihrung Unterstltzter Beschéftigung® gelegt. Der auf
dieser Grundlage neu eingeftihrte 838a SGB IX unterscheidet grundsétzlich zwei
Phasen der Unterstitzten Beschaftigung , namlich die individuelle betriebliche
Quialifizierung im Zustandigkeitsbereich der Reha-Tréager (vor allem der
Bundesagentur fir Arbeit) und die Berufsbegleitung im Zustandigkeitsbereich des
Integrationsamtes. D.h. die Unterstltzte Beschéaftigung umfasst sowohl die berufliche
Orientierung und Vorbereitung, die Arbeitsplatzbeschaffung und Vermittlung als auch
die Qualifizierung im Betrieb (Job Coaching) sowie die langfristige Stabilisierung des
Arbeitsverhaltnisses.”® Grundlegender Unterschied zu sonstigen Angeboten in der
beruflichen Rehabilitation ist, dass in der Regel erst die Arbeitsplatz(er)findung erfolgt
und dann die Qualifizierung (,erst platzieren, dann qualifizieren* ).%°

Leider lasst die Datenlage keine detaillierten Aussagen zum Umfang der in Minchen
realisierten Unterstltzten Beschaftigung zu. Dies gilt insbesondere fur den Bereich
der Berufsbegleitung: Hier liegt uns keine leistungsmalfige Aufschliisselung der vom
Integrationsamt finanzierten Begleitenden Hilfen vor (siehe Kap. 1.2.4). Die
Arbeitsagentur, die die Unterstitzte Beschaftigung unter bestimmten Bedingungen
ebenfalls finanziert, nutzt dieses Instrument aber nur selten. Fur 2012 hat die
Arbeitsagentur Miinchen nur 12 einschlagige Platze geplant.’® Nach Aussagen der
Arbeitsagentur kommen derzeit vor allem Menschen mit Lernschwierigkeiten, mit
Autismus, aber auch mit psychischen Erkrankungen oder Kérperbehinderungen in
den Genuss dieser Malinahme. Menschen mit Sehbehinderungen seien bislang
noch nicht im Rahmen der Unterstitzten Beschéaftigung unterstitzt worden, was nicht
zuletzt an den in diesen Fallen kostenintensiven Anpassungsmafnahmen am
Arbeitsplatz, wie etwa Gefahrsignaleinrichtungen, lage. Hinzuweisen bleibt allerdings,
dass die Methodik der Unterstutzten Beschaftigung mittlerweile von vielen
Rehabilitationseinrichtungen in ihr Repertoire tbernommen worden sind (z.B. in
Werkstatten in Form sog. ambulanter Arbeitstrainings).

% (Kihn & Rter 2008: 42).

9% Strenggenommen ist zwischen dem Konzept der UB und der sozialrechtlich definierten
MafRnahme zu unterscheiden: Im Mittelpunkt des Konzeptes steht eine dauerhafte und bezahlte
Arbeit in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes, und zwar auch dann, wenn ein
sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhaltnis nicht erreicht werden kann. Als Malinahme soll
UB hingegen, eine angemessene, geeignete und sozialversicherungspflichtige Beschéftigung
zu ermdglichen und zu erhalten. (Bungart 2011: 424).

.Das Prinzip des Qualifizierens am Arbeitsplatz tragt haufig den Bedurfnissen behinderter
Menschen Rechnung, praxisorientiert zu lernen. Schwierigkeiten werden somit nichtig, vorher
Gelerntes zu abstrahieren und auf eine andere Téatigkeit anwenden zu mussen.” (Kihn & Ruter
2008: 44).

Information der Arbeitsagentur Minchen.
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Als Problemfelder bei der Umsetzung der Unterstitzten Beschaftigung seien noch
genannt:

- Das Fehlen von Einfacharbeitsplatzen (siehe Kap. 2.2.2). Dies verweist
nochmals auf die Bedeutung des Engagements und der Kreativitat der
Arbeitgeber.

,Das ist auch das Problem bei der Unterstiitzten Beschaftigung. In
landlichen Gebieten ist das einfacher. Da gibt es noch die Landwirtschatft.
Da gibt es auch noch einen Gartner. In Minchen ist es ganz schwierig, da
Uberhaupt einen Nischenplatz zu finden. Die Firmen sagen <Ich brauch’
jemanden fiir das Biiro, aber da brauche ich ihn firr alles>.“ ***

—  Gegenuber einem werkstattgebundenen AuRenarbeitsplatz birgt Unterstitzte
Beschaftigung die Gefahr, dass der Weg zurtck in die Werkstatt zwar nicht
unwiderruflich verbaut ist, aber doch mit Hiirden (Prufverfahren®?) verbunden
ist. Vor allem Angehdorige und rechtliche Betreuer sind daher der MalZnahme
gegenuber oft eher skeptisch.

- Da fur die Berufsbegleitung in der Regel das Integrationsamt zustandig ist,
fallen Menschen ohne Schwerbehindertenausweis de facto aus dem
Leistungsbezug heraus. Ein Problem, dass insbesondere fiir Menschen mit
psychischen Stérungen gelten diirfte (siehe Kap. 1.3.3). 1*

()  Personliches Budget

Mit dem Personlichen Budget sind neue Mdglichkeiten in der beruflichen
Rehabilitation von Menschen mit Behinderungen entstanden. Nutzerinnen und
Nutzer kdnnen sich Uber das Personliche Budget ihre Unterstlitzung einkaufen ,und
sind theoretisch nicht mehr auf so genannte Komplexleistungen von Einrichtungen
und Diensten angewiesen, die etwa in Werkstatten angeboten werden.“%*
Anspruchsberechtigt sind alle Menschen mit einer Behinderung im Sinne des § 2
SGB IX und § 53 SGB XIlI, die wesentlich in ihrer Féahigkeit, an der Gesellschaft
teilzuhaben, eingeschréankt oder von einer solchen wesentlichen Behinderung
bedroht sind. Insofern Mittel nicht mehr einrichtungsbezogen verwendet werden,
haben sich mit dem Persdnlichen Budget auch die Bedingungen fir die Umsetzung
des Konzeptes der Unterstiitzten Beschaftigung verbessert.'% Gerade im
Arbeitsbereich und hier wiederum insbesondere im Werkstattbereich ist die Frage

101 Zitat-Nr. 21, Zeile 600-604.

Im Sinne der Bayerischen Rahmenkonzeption zur Férderung des Ubergangs
Werkstattbeschaftigter auf den allgemeinen Arbeitsmarkt setzt eine nahtlose Riickkehr, sofern
die Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht vornherein zeitlich befristet war,
unter anderem voraus, dass kein Anspruch auf SGB II-Leistungen besteht und dass das
vorgangige Arbeitsverhdltnis nicht aus betriebsbedingten Griinden beendet worden ist. Siehe im
Einzelnen hierzu: http://www.bay-
bezirke.de/downloads/8d31d96e489bb0a634ef8e23ad384db7_rahmenkonz.pdf

193 (Bungart 2012: 229).

194 (Kuhn & Ruter 2008: 9).

15 (Siehe Kiihn & Riter 2008: 45).
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nach der Gestaltungs- bzw. Entscheidungsreichweite der Budgetnehmer und -
nehmerinnen vis-a-vis den Einrichtungen aber noch in vollem Gange.'®

Mit Blick auf die Teilhabe am Arbeitsleben sind als Budgetgeber in erster Linie die
Arbeitsagentur, der Bezirk Oberbayern und das Integrationsamt angesprochen. Fir
das Integrationsamt liegen uns leider keine Daten vor. Im Zustandigkeitsbereich der
Munchner Arbeitsagentur wurden in den letzten Jahren im Durchschnitt nur zwei bis
drei Persénliche Budgets gewéhrt.'°” Der Bezirk Oberbayern hat 2011, folgt man den
jungsten Zahlen des Bezirks, fir Personen mit gewdhnlichem Aufenthalt in Minchen
insgesamt 97 Budgets vereinbart. Gegentber 2010 bedeutet dies zwar einen
Zugewinn um knapp 30% (namlich um 22 Budgets), aber die Gesamtzahl ist immer
noch vergleichsweise gering. Hinzu kommt, dass der Bereich Arbeit bei der
bezirkliche Budgetvergabe eine zu vernachlassigende Rolle spielt: In der Regel
wurden und werden die Budgets fur die Bereiche Betreutes Einzelwohnen Wohnen
(2011 = 42 Budgets), Schulbegleitung (26 ) und Teilhabe am Leben in der
Gemeinschaft (25) bewilligt.!® Die Griinde fiir die geringe Rolle des Personlichen
Budgets im Bereich Arbeit konnten und kénnen im Rahmen dieser Studie nicht
analysiert werden. Neben rechtlichen Aspekten (siehe oben) und der zu
vermutenden Unwilligkeit von Einrichtungen aufgrund der beflirchteten Zeitaufwande
spielt mit Sicherheit aber der geringe Informationsstand bei den potenziell
leistungsberechtigten Menschen mit Behinderungen sowie bei den
Leistungsanbietern eine wesentliche Rolle.

(g) Der Anspruch auf einen Werkstattplatz

Erwachsene Menschen mit Behinderung, die wegen Art oder Schwere der
Behinderung nicht, noch nicht oder noch nicht wieder auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt beschaftigt werden kdnnen, bzw. welche die Erwerbswirtschaft nicht
beschaftigen will (i.d.R. Personen mit ausgepragten korperlichen, geistigen oder
psychischen Beeintrachtigungen) haben in Deutschland den Anspruch auf einen
Werkstattarbeitsplatz gemal den Bestimmungen der Sozialgesetzbucher Ill, VI, 1X,
X1l (insbesondere § 53) oder anderer Sozialleistungsgesetze. Der Grad der

1% 5o ist erst Ende 2011 mit einem Urteil des Bundessozialgerichts endgtiltig entschieden worden,

dass Werkstattleistungen, wie z.B. der Berufshildungsbereich, durch das Personliche Budget
nutzbar sind bzw. dass Werkstattleistungen als Persdnliche Budgets auch von anderen, nicht
zugelassenen Tragern durchgefuhrt werden kdnnen — sofern das gesetzlich vorgesehene Ziel in
gleicherweise dort erreicht werden kann (Bundessozialgericht, Entscheidung vom 30.11.2011,
Az. B 11 AL 7/10 R; abrufbar unter: http://www.reha-recht.de/infothek/aus-der-
rechtsprechung/wichtige-urteile/).

Experteninterview mit der Miinchner Arbeitsagentur.

Zum Vergleich: Im Bundesland Rheinland-Pfalz, das 2006 das Budget fir Arbeit mit dem Ziel
initiierte, die Ubergénge von den Werkstéatten in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu erleichtern
und das in diesem Bereich bundesweit eine Vorreiterrolle spielt, kamen im Februar 2010
(stichtagsbezogen) etwa 125 Personen in den Genuss dieses Budgettyps. Siehe:
http://www.soziales.bremen.de/sixcms/media.php/13/Eingliederung%20von%
20behinderten%20Menschen%20in%20den%20allgemeinen%20Arbeitsmarkt%20verbessern.p
df
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Behinderung ist dabei keine Voraussetzung fur die Aufnahme in einer Werkstatt fur
behinderte Menschen (WfbM).

2.2.3 Allgemeine Strukturmerkmale, Probleme und Entwicklungslinien des
,geschiitzten“ Arbeitsmarktes fiir Menschen mit Behin derungen '

(@) Forderstatten.

Forderstatten sind Einrichtungen fir schwerst- und mehrfach behinderte
Erwachsene, die aufgrund der Starke ihrer Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen
als nicht, noch nicht oder nicht mehr werkstattfahig gelten (siehe Kap. 2.2.1).
Forderstatten konnen Werkstétten direkt angegliedert sein oder als eigenstandige
Einrichtungen organisiert sein. Im Regelfall ist letzteres der Fall. Dies gilt auch fur
Munchen. Als ,nicht werkstattfahig“ haben die Betroffenen weder Anspriche auf
Leistungen der Teilhabe am Arbeitsleben im Sinne §97ff. SGB IIl noch — durch den
Ausschluss aus dem Berufsbildungsbereich der WfbM - auf berufliche Weiterbildung.
Die Forderstattenganger und —géangerinnen haben daher keine Méglichkeit, einen
Arbeitslohn zu erhalten. Dies fuhrt wiederum dazu, dass dieser Personenkreis nicht
in den Genuss einer Erwerbsminderungsrente gelangen kann, da keine
Pflichtbeitrage fir eine versicherte Beschaftigung in die gesetzliche
Rentenversicherung eingezahlt werden.**°

Seit einigen Jahren gibt es verstarkt Bemihungen, auch Forderstattenganger und —
gangerinnen Zugang zu Berufsbildungsangeboten bzw. zu MaRnahmen zur Teilhabe
am Arbeitsleben zu erméglichen. In Expertenkreisen besteht weitgehend
Einvernehmen dariber, dass auch sog. ,werkstattunfahige Personen” relativ zu ihren
Maoglichkeiten durchaus fahig sind, eigenstandig Arbeitstatigkeiten durchzufihren
und ein Mindestmald an wirtschaftlich verwertbaren Arbeitsleistungen im Sinne der
Werkstattverordnung zu erbringen.*** Wenngleich die Aufhebung der institutionellen
Trennung von Werk- und Forderstatten bzw. der Aufbau WfbM-integrierter
Forderstétten in Oberbayern wie in Bayern insgesamt noch nicht auf der
Tagesordnung steht, ist doch auch hier mittlerweile vieles in Bewegung gekommen.
Beispielhaft seien hier nur folgende Vorgehensweisen genannt:

- Konzeptionelle Weiterentwicklung des Forderstattenb ereichs . Als Beispiel
hierfir sei die arbeitsweltbezogene Forderstétte der Lebenshilfe Firth e.V.
genannt, die Erwachsenen mit schwersten Behinderungen ,echte” und sinnvolle
Arbeit moglich macht. Sinnstiftende, arbeitsweltbezogene Tatigkeiten im
Rahmen vier verschiedener Arbeitsprojekte gehoren fir die in der Foérderstétte
betreuten Menschen seit 2010 damit zum Alltag. Das 2012 mit dem Forderpreis

199 Dpas folgende Kapitel konzentriert sich auf die klassischen“ Bausteine des ,geschiitzten*

Arbeitsmarktes fiir Menschen mit Behinderungen, also die Forderstatten, die Werkstétten die
Menschen mit Behinderungen sowie die Integrationsprojekte. Die Sozialen Betriebe, die in der
Landeshauptstadt Miinchen eine tragende Saule des kommunal finanzierten zweiten
Arbeitsmarkts darstellen, werden in Kap. 3.3 behandelt.

10 (Tembergen 2011: 80)

1 Sjehe hierzu die exemplarisch die Aufsatze in: (Leben mit Behinderung Hamburg 2011).Ein
Problem hierbei ist natirlich, dass in solchen Fallen oft mehr personale Zuwendung notwendig
ist als durch den WfbM-Basisstellenplan refinanziert wird.

49



(b)

der Stiftung PUR pramierte Projekt zeigt, dass auch Menschen mit komplexem
Unterstutzungsbedarf durchaus merken, ob sie an ,echter” und sinnvoller Arbeit
beteiligt sind, und sie von entsprechenden Tatigkeiten in vielfacher Hinsicht
profitieren konnen (z.B. erweiterte Selbststandigkeit, Abbau von
Verhaltensauffalligkeiten).**?

Aufbau neuer Organisationsstrukturen  innerhalb der etablierten
Institutionenlogik . Ein besonders eindrucksvolles Beispiel fur diese Strategie
ist die autismusspezifische Arbeitsgruppe in der Stiftung Attl. Unter dem Dach
einer WfbM organisiert sind in die neue Organisationsstruktur Personen aus
dem Forderstatten- wie auch aus dem Werkstattbereich integriert.** Seitdem
besteht auch fur ,nicht werkstattfahige* Menschen mit Autismus die Mdglichkeit,
am Arbeitsleben im Produktionsbereich einer WfbM teilzuhaben bzw. zumindest
den Versuch hierzu zu unternehmen.*** Hierfir ist allerdings eine hohe
Betreuungsintensitat notwendig, die von einer regelmafiigen und intensiven
Arbeitsanleitung bis hin zu einer durchschnittlichen 1:3 Betreuung reicht.

Prozessuale Verzahnung der Forderstatten mit WfbM u  nd anderen
Arbeitsstatten . Als Beispiel sei hier die Pfennigparade erwahnt, die als
Anbieter verschiedener Arbeitsangebote gute Moglichkeiten hat, die
Schnittstellen zwischen den einzelnen Bausteinen neu auszutarieren:

»#AIso wir haben diese vier Segmente, also Integrationsfirma, besondere
Werkstatt, klassische Werkstatt, Forderstelle. So. Das ist moglichst
durchlassig. Und wenn jetzt irgendjemand kommt und will uns einen
Auftrag geben oder irgend ein Team, das wir zusammenstellen, dann
stellen wir das mdglichst so zusammen, je nachdem, was da gefordert ist,
dass da auch mdglichst aus allen diesen genannten Bereichen welche
dabei sind, je nach Arbeitsprozessen, Arbeitsanfall. (...) Wir haben zum
Beispiel das Rechnungseingangsmanagement fiir groRe Unternehmen
(...) Und das heif3t, dass also tausende von Rechnungen am Tag kommen
per Postfach. Und die werden von schwacheren Leuten gedffnet,
entklammert, gelabelt und von starkeren Leuten dann gescannt,
vorkontiert und so weiter. So gibt es also ein Team, von der Foérdergruppe

bis zur Integrationsfirma, was sozusagen einen Auftrag erledigt*.**

Werkstétten fur behinderte Menschen (WfbM)

WfbM sind keine Betriebe mit vorrangigem Erwerbsinteresse, sondern Teil des
umfassenden Systems der beruflichen Rehabilitation in Deutschland. Sie stellen die
letzte Ebene im Prozess der beruflichen Rehabilitation dar. Sie sind auch kein Teil
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Siehe hierzu genauer: http://www.lebenshilfe-
fuerth.de/index.php?option=com_content&view=article&id =207 &Itemid=119.
(Schabert 2011).
Die Erfahrung mit dem Betrieb der autismusspezifischen Arbeitsgruppe zeigen, dass das
Arbeitsangebot einer WfbM nicht allen Personen der beschriebenen Zielgruppe entspricht und
manche von ihnen eine Beschaftigung im herkébmmlichen Férder- und Betreuungsbereich
bevorzugen (Schabert 2011: 449).
Zitat-Nr 21a.
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des allgemeinen Arbeitsmarktes, weil deren Beschaftigte nur Uber einen
arbeitnehmeréhnlichen Rechtsstatus verfiigen. Im Sinne des Gesetzgebers steht in
Werkstatten nicht die Warenproduktion oder das wirtschaftliche Ergebnis im
Vordergrund, sondern die Teilhabe und Bildung erwachsener Menschen mit
Behinderung.

Die Werkstatten dominieren weiterhin die Angebotspalette auf3erhalb des
allgemeinen Arbeitsmarktes, vor allem fur Menschen mit einer geistigen
Behinderung. Die Zahl der besetzten Werkstattplatze hat in den letzt  en Jahren
kontinuierlich zugenommen .** Allein zwischen 2008 und 2010 bundesweit um
3,7%. Ein ahnliches Bild zeigt sich im Bezirk Oberbayern bzw. In der LH Miinchen
(siehe Kap. 3.3)" Die gesetzliche Vielfaltsforderung, wonach Menschen mit
Behinderungen auf verschiedene Beschaftigungsmoglichkeiten zurtickgreifen kdnnen
sollten,™® ist erkennbar noch nicht in gebotenem MafRRe umgesetzt. Dies gilt auch fiir
die Werkstattbeschaftigten selbst: Obwohl es explizit zu den Aufgaben von
Werkstatten gehort, ,geeignete Personen” durch ,geeignete Malinahmen* auf den
allgemeinen Arbeitsmarkt zu vermitteln (8136 SGB IX), ist die Ubergangsquote seit
Jahren sehr gering . Folgt man der jingsten Studie zu diesem Thema sind es
bundesweit derzeit nur 0,17%.%*° Fir die in der Landeshauptstadt Miinchen
angesiedelten Werkstatten liegen leider keine entsprechenden Zahlen vor. Eine vom
Autor 2008 durchgefiihrte Befragung in den Miinchner Werkstatten ergab ahnlich
niedrige Werte.*?® Dass ein deutlich héherer Anteil der Werkstattgangerinnen und —
ganger fur eine Vermittlung auf den ersten Arbeitsmarkt in Frage k&me, ist
unstrittig.*?*

In diesem Zusammenhang ist auch zu bertcksichtigen, dass die Personalressourcen
in den Werkstatten teilweise sehr angespannt sind. Von uns kontaktierte Experten
waren sich sicher, dass ein hoheres Zeitbudget der WfbM-Mitarbeiter fir Gesprache

18 Dass diese Entwicklung dem Willen der letzten Bundesregierungen durchaus widerspricht, sei

hier nur am Rande erwahnt: So formulierten die damaligen Regierungsparteien 2005 in ihrem

damaligen Koalitionsvertrag vom 11.11.2005 das Ziel, die berufliche Integration von Menschen

mit Behinderungen weiter zu intensivieren ,Wir wollen, dass mehr von ihnen [Menschen mit

Behinderung, SIM] die Mdglichkeit haben, au3erhalb von Werkstatten fiir behinderte Menschen

ihren Lebensunterhalt im allgemeinen Arbeitsmarkt erarbeiten zu kénnen.*

Fur die Situation im Bezirk Oberbayern bzw. in der LH Minchen siehe Kap. 3.3.

18 (Kihn & Ruter 2008: 9).

19 (ISB (Gesellschaft fur Integration 2008: 11).

120 (sagner & Anderson 2008: 75-77).

2L Dper Anteil wird in den Studien sehr unterschiedlich eingeschatzt: Die Schatzungen schwanken
zwischen zwei Prozent und 27% (Kiihn & Riter 2008: 31). Manche Projekte, z.B. das des
Osterreichischen Integrationsfachdienstes Spagat zeigen, dass die Quote (unter geeigneten
Rahmenbedingungen) noch hdéher liegen kann. Im Rahmen des Modellprojektes gelang die
Vermittlung in sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung auch bei Personen, fir die in
Deutschland eine Téatigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht vorstellbar wére (siehe
Basener 2010). Aber selbst im optimistischen Fall sind derzeit kaum realisierbare Strategien
sichtbar, die es erlauben wiirden, alle WfbM-Beschéftigten auf den ersten Arbeitsmarkt
einzugliedern.
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mit betroffenen Menschen mit Behinderungen bzw. mit Arbeitgebern die Zahl der
Ubergénge erhohen wiirde.**

Sicherlich war das Gesetz zur Einfuhrung Unterstlitzter Beschéaftigung (22.12.2008),
mit dem das Konzept bzw. die Umsetzung von AuRenarbeitsplatzen'?® geférdert
werden sollte, ein wichtiger Impulsgeber fir die seit Jahren beobachtbaren
Veranderungen im Werkstattbereich . Der Gesetzgeber hat damit klargestellt, dass
»,Zum Angebot an Berufsbildungs- und Ausbildungsplatzen auch ausgelagerte Platze
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt gehéren. Sie sollen dem Ubergang oder auch als
dauerhaft ausgelagerte Arbeitsplatze dienen“.*** Damit durften zum ersten Mal aus
Werkstatten ausgelagerte Arbeitsplatze auch auf Dauer angelegt sein. Das Modell
der Auslagerung von Arbeitsplatzen in Betriebe des ersten Arbeitsmarktes, sei es im
Rahmen von Dienst- oder Werkvertradgen oder — seit kurzem - im Rahmen der
Arbeitnehmeriiberlassung*? stellt allerdings nur einen der zu beobachtenden
Entwicklungspfade dar. Empirisch lassen sich die verfolgten Offnungs- oder

Integrationsstrategien grob wie folgt differenzieren:'?

*  Werkstétten als sozialraumorientierte Dienstleister . In diesem besonders
haufigen Modell betreiben die Werkstatten integrative Projekte im Sozialraum
wie etwas Café, Restaurants, Laden aber auch Tierparks, Reitstéalle. Die

122 Zitat-Nr. 22b, Zeilen 134-157. Ob bzw. inwieweit Ubertritte von den WfbM-Verantwortlichen
auch aufgrund betriebswirtschaftlicher Uberlegungen skeptisch gesehen und daher nicht
konsequent verfolgt werden, lasst sich an dieser Stelle nicht beantworten. In der aktuellen
Diskussion tber WfbM wird dies immer wieder vermutet, da Werkstatten ja wenig Interesse
haben kdnnten, gerade ihre leistungsstarken Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu verlieren. Den
Hintergrund formuliert Kiihn wie folgt: ,Ein Widerspruch, dem WfbM ausgesetzt sind, ist, dass
sie am Markt konkurrieren missen, um den Lohn der Mitarbeiter zu finanzieren. Dies wird umso
schwieriger, je mehr ihre leistungsstarken Mitarbeiter auf den allgemeinen Arbeitsmarkt
vermittelt werden.” (Kiihn & Ruter 2008: 9, 32).
Hierbei wird unterschieden zwischen AuRenarbeitsgruppen und ausgelagerten Arbeitsplatzen.
AuRenarbeitsgruppen tben ihre Beschéftigung dabei als in sich geschlossene Gruppe mit
einem Gruppenleiter der WfbM aus, jedoch in einem Betrieb der freien Wirtschaft. Die Mitglieder
der AuRenarbeitsgruppe sollen vollen Zugang zu allen begleitenden Angeboten der WfbM
haben. Die Tatigkeit soll die Mdglichkeit bieten, das Betriebsleben kennen zu lernen und
Kontakte zu kniipfen sowie Praktika oder befristete Probebeschéaftigungen anzubahnen.
Ausgelagerte Arbeitsplatze fallen demgegentber unter MalRnahmen zur Férderung des
Ubergangs auf den allgemeinen Arbeitsmarkt, die in der Regel befristet sind. Siehe: (Kiihn &
Riiter 2008 33). Die Ubergangsquoten sind bei ausgelagerten Einzelarbeitsplatzen
erwartungsgeman deutlich héher als bei ausgelagerten Gruppenarbeitsplatzen (5,1% zu 1,1%)
(BMAS (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales) 2009: 61).
124 (BMAS (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales) 2009: 61).
125 Der Hauptunterschied liegt daran, ob der Entleiher, also die aufnehmende Firma, den langer
entliehenen Beschéftigten gegenlber im Tagesgeschaft anweisungsberechtigt ist oder nicht.
Falls ja, liegt Arbeitnehmeriiberlassung vor. Mit dem die seit 1. Dezember 2011 eingetretenen
Anderungen im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz ist die Arbeitnehmeriiberlassung
grundsétzlich auch dann erlaubnispflichtig, wenn die Uberlassung nicht ,gewerbsmaRig* erfolgt.
Da die Absicht, mit der Arbeitnehmeriberlassung Gewinne zu erzielen, nun keine Rolle mehr
spielt, sind seitdem auch Werkstatten fir Menschen mit Behinderung in den Geltungsbereich
des Gesetzes geriickt. Dies wirft natrlich eine Reihe von Fragen auf, nicht zuletzt das der
Bezahlung.
Wir folgen hier in weiten Teilen (Walter 2011).
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Bandbreite der Beschéftigungsfelder ist breit. Im Gastronomiebereich reicht
sie von der Offnung der Werkstattkantinen fiir das gewerbliche Umfeld oder
fur naheliegende Schulen und Kindergarten bis hin zum eigenstéandigen
Betrieb von Firmenkantinen. Als ein Minchner Beispiel sei hier —
stellvertretend fur viele andere- das Café Plinganser der Lebenshilfe Werkstatt
genannt.

Werkstatten als ,ortsungebundene” bzw. virtuelle Ak teure. Im Rahmen
ihres Werkstattvertrages arbeiten die Werkstattbeschéftigten auf sogenannten
Aul3enarbeitsplatzen in Betrieben des Sozialraums, in dem die Werkstatten
angesiedelt sind. Den Werkstatten obliegt neben der einzelfallgerechten
Arbeitsplatzsuche bzw. —generierung auch die Begleitung der
Werkstattbeschatftigten in den Betrieben vor Ort. In Bayern ist hier vor allem
die sozialraumorientierte Werkstatte von Integra Mensch zu nennen (siehe
Kap. 7.4).

Werkstétten als ,arbeitsmarktpolitische Dienstleist er bzw.
Kompetenzzentren. Hier 6ffnen sich Werkstatten bzw. ihre Trager mit ihren
Bildungs- und Fordermalinahmen bzw. ihren Arbeits- und
Beschaftigungsangeboten auch fur Menschen ohne Behinderungen, sofern
diese Vermittlungshemmnissen haben bzw. in Abstand zum Arbeitsmarkt
stehen. Werkstattbeschéftigte und nicht-behinderte
MalRnahmenteilnehmerinnen und —teilnehmer arbeiten entsprechend ihrer
jeweiligen Leistungsfahigkeit zusammen. Ein Beispiel hierfir ist das
Kompetenzzentrum Arbeit der Stiftung Haus Lindenhof in Schwéabisch Gmind,
das Arbeitsmoglichkeiten im Rahmen von gemeinnitzigen
Integrationsprojekten realisiert.

Werkstétten als Initiatoren bzw. Kooperationspartne r von

professionellen Vermittlungsdienstleistern. Hier kooperieren die
Werkstéatten eng mit professionellen Vermittlungsdienstleistern, die sie haufig
selbst begriindet haben bzw. betreiben — teilweise auch gemeinsam mit
anderen Werkstatten. Diese Dienstleister versuchen nach vorgeschalteten
intensiven Arbeitstrainings die Werkstattbeschaftigten auf den ersten
Arbeitsmarkt zu vermitteln, wo sie auch weiter begleitet werden. Beispiele
hierfiir sind Perspektiva in Fulda und ACCESS in Erlangen.*?’

Werkstatten als ,richtige” Arbeitgeber. In diesem Modell schliel3en
entweder die Werkstéatten selbst oder vom Werkstatttrager betriebene
Integrationsfirmen mit den Werkstattbeschaftigten
sozialversicherungspflichtige Arbeitsvertrage zu tariflichen bzw. marktiblichen
Bedingungen. Die beschéftigten Menschen mit Behinderungen arbeiten
entweder auf einem sog. Aul3enarbeitsplatz oder in den Werkstatten bzw.
Integrationsfirmen selbst. Hierzu gehort etwa die Besondere Werkstatt der
Pfennigparade Miinchen.'®
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Siehe: http://perspektiva-fulda.de; http://www.access-ifd.de/

In der besonderen Werkstatt arbeiten derzeit rund 300 Personen mit Kérperbehinderung, etwa

200 davon auf AuRenarbeitsplatzen. Die anderen arbeiten im Rahmen eines Process-

Outsourcings in den Raumen der Pfennigparade, was ihnen auch den schnellen Zugang zu in
53



Werkstétten als ,integrierte Produktionsorte®. In diesem Modell
ermaglichen Werkstéatten Unternehmen der Erwerbswirtschaft den Aufbau
betrieblicher Abteilungen in Werkstéatten. Diese Strategie wird von der

Bundesarbeitsgemeinschaft der Werkstatten seit kurzem aktiv verfolgt.**®

Die Bandbreite der mittlerweile verfolgten Integrationsstrategien ist beeindruckend,
selbst wenn langst noch nicht alle Werkstatten begonnen haben, einen dieser Weg
zu beschreiten. Aus unserer Sicht sollten die hier skizzierten Wege nicht
gegeneinander be- bzw. gewertet werden. Eine alleinige Praferierung der Strategie
Lvermittlung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt* scheint — zumindest mittel-, wenn
nicht sogar langfristig - aus vier Griinden verfehlt:

Erstens, aufgrund der Rahmenbedingungen : Die derzeitigen staatlichen
Forderinstrumente und die ,,Ausgleichsabgabe*” reichen erkennbar nicht aus, um
die arbeitslosen oder in den Werkstatten beschaftigten Menschen mit
Behinderung in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu integrieren. Sicherlich sind die
Vermittlungsquoten mit geeigneten Instrumenten signifikant zu steigern. Dies
belegen Projekte wie QUBI*®, insbesondere aber Ansétze, die bei der
Ubergangsgestaltung gezielt nach der Devise ,erst platzieren, dann
qualifizieren“ verfahren.*®** Angesichts der Arbeitsmarktsituation (siehe auch
Kap. 2.2) und der Ausgestaltung der Integrationsassistenzen (siehe Kap. 2.3.2)
erscheint es allerdings mehr als fraglich, ob jemals die Mehrzahl der
Werkstattbeschéftigten den Ubergang schaffen kénnte. Bereits insofern wird es
Werkstatten als Ausgleichsinstitutionen fir die Nichtinklusion bestimmter
Personen im reguléaren Arbeitsmarkt auch weiterhin geben (muissen).

Zweitens, aus Grinden des Wunsch- und Wahlrechtes : Personen, die sich in
grolRerem Mal3e Schutzrdume winschen, sollten diese nicht verwehrt
werden.*? Unsere Expertengesprache lassen wenig Zweifel daran, dass es
immer wieder Menschen gibt, die sich auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt bzw.
AulRenarbeitsplatzen nicht wohl fihlen, sei es aus Grinden der subjektiven
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der Pfennigparade angebotenen therapeutisch-pflegerischen Dienstleistungen eréffnet. Das
Arbeitsspektrum reicht dabei von einfacheren kaufmannischen Tatigkeiten bis hin zu
anspruchsvollen Dienstleistungen in den Bereichen IT, Technik und kaufmannische
Sachbearbeitung. Siehe: http://www.pfennigparade.de/arbeit-und-beschaeftigung/arbeiten-in-
der-besonderen-werkstatt.
(BAG WfbM (Bundesarbeitsgemeinschaft Werkstéatten fir behinderte Menschen e.V.) 2011).
Bei QUBI handelte es sich um ESF-Qualifizierungsprojekt”, das 1996 erstmals aufgelegt wurde
und insgesamt bis 2007 lief. In der Projektphase 2004 bis 2006 nhahmen bei 104
Teilnehmerplatzen pro Jahr, insgesamt 353 (ausgewdhlte) Teilnehmerinnen und Teilnehmer an
dem Projekt teil. Von den 353 Personen konnten 58 (= 16%) in ein
sozialversicherungsrechtliches Arbeitsverhaltnis vermittelt werden. Haufig scheiterte die
Ubernahme in ein sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhaltnis, trotz der in Aussicht
gestellten Lohnkostenférderungsmaglichkeiten, an finanziellen Beweggriinden der Arbeitgeber.
Siehe: QUBI - Der Ubergang von der Werkstatt fiir behinderte Menschen auf den Allgemeinen
Arbeitsmarkt” Abschlussbericht, 2007.
Das bekannteste Beispiel hierfiir dirfte in Deutschland die Hamburger Arbeitsassistenz sein.
Siehe: (Basener 2009).
Siehe hierzu auch die Forderungen des Vereines ,Mensch zuerst - Netzwerk People First
Deutschland e.V," unter: www.peoplel.de.
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Uberforderung oder der wahrgenommenen Ausgrenzung durch die Kolleginnen
und Kollegen vor Ort:

»#Also das muss man ganz klar sagen — also diese Debatte ist aus meiner
Sicht, diese ganze Debatte um Inklusion, und Inklusion ist gleich erster
Arbeitsmarkt, wird aus meiner Sicht etwas tberhdht gefihrt, weil es gibt
viele Menschen - im geistig und psychisch genannten Bereich, aber auch
im Korperbehindertenbereich - die merken, wenn sie auf einem
Praktikums- oder Aul3enarbeitsplatz sind, dass verschiedene
atmospharische Dinge, Themen Geschwindigkeit, Themen, was den Ton
angeht .... Hier sind sie haufig auch eher Leistungstrager, da sind sie eher
so am unteren Ende der Skala. Die kennen da auch erst mal keinen.
Wenn sie hier morgens reinkommen, gibt es ein grof3es Hallo — das sind
so Themen, wo sie schnell merken, dass die sie sich nicht wohlfiihlen. Da
sind natlrlich unsere Leute gefordert, aber sie kbnnen es auch nicht
erzwingen. Sie kdnnen es naturlich verbessern. Es muss ja auch eine
gewisse Zeit ins Land gehen. Aber es gibt immer wieder Menschen, die
das nicht wollen und dann zuriickkommen.* 33

Drittens, weil die Gefahr besteht, dass Personen mit einem sehr hohen
Unterstitzungsbedarf , vor allem wenn er auch pflegerischer Natur ist, ,hinten
runterfallen”. Selbst wenn eine eins-zu-eins Betreuung madglich sein sollte, stellt
sich die Frage, inwieweit die standige Prasenz einer weiteren Person selbst flr
sozial verantwortungsbewusste Betriebe immer akzeptabel ist bzw. ware:

,Der Grad der Behinderung ist wirklich ein Hemmnis fur das Thema
AuBenarbeitsplatz. Und das ist eigentlich traurig. (...) Bei
schwerbehinderten Menschen geht das nur, wenn eine Eins zu Eins
Begleitung ist. Letztlich unterstitzte Beschaftigung. Und das ist haufig
naturlich etwas, was entweder nicht bezahlt wird oder nicht richtig
darstellbar ist in dem Unternehmen — mal abgesehen von den baulichen
und sonstigen Gegebenheiten. (...) Bei kleinen Unternehmen spuren wir
das ganz haufig. Da sagen die, Mensch, wir wollen was Gutes tun. Den
Rollstuhlfahrer, den nehmen wir gerne. Aber dann kommt da auch so ein
Zivi mit langen Haaren oder was. Also es ist nicht so einfach. Sicherlich.
Wir l6sen das haufig, dass wir sagen, okay, da sind Betriebe, da fahrt
einer hin und in der nachsten Stunde geht er zum nachsten und hops, so
ein Jumper. Solche Losungen haben wir naturlich manchmal. Aber das
muss auch alles passen. Das geht schon manchmal, wenn der da nicht
den ganzen Tag ist, sondern eben nur, wenn es geht, nur mal eine Stunde
mittags da ist oder so.“*3*

Aber wir bekommen haufig Leute, die eine Odyssee von Bewerbungen
hinter sich haben, auch einfach auf dem normalen Arbeitsmarkt. Und dafur
sind wir eigentlich da, fir diesen Zwischenraum. Es gibt so einen feinen
Zwischenraum, dafiir sind wir da. Wir haben hier Leute, hochqualifizierte
Informatiker, die haben aber so einen hohen Querschnitt, die kdnnen nur
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Zitat-Nr. 23, Zeilen 293-307.
Zitat-Nr. 24a, Zeilen 393-402, 419-427.
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noch mit Mundstab arbeiten. Und, wie gesagt, die ganzen pflegerischen
Themen. Die haben wirklich auf dem ersten Arbeitsmarkt alles versucht.
Und hier haben sie jetzt einen richtigen Arbeitsvertrag. Das ist diese
besondere Werkstatt, und kénnen ihre PS auf die Stral3e bringen. Das ist
die Idee.***

Viertens, aus Grinden der Ubergangsgestaltung . Die Erfahrungen belegen,
dass eine Ubernahme in ein ,normales* Beschaftigungsverhaltnis oft sehr lange
Kennenlernphasen voraussetzt, auch und gerade auf Seiten der Arbeitgeber.
Die Mdglichkeit, die Beschaftigten kennenzulernen, ohne sogleich das
betriebswirtschaftliche Risiko ihrer Anstellung tragen zu mussen — weil die
Beschaftigten eben weiterhin Beschaftigte der Werkstatte (oder einer
Integrationsfirma) sind - erhdht die Bereitschaft, sich tberhaupt auf
betriebsinterne Beschaftigungen von Menschen mit Behinderungen
einzulassen.

»Wir sind jetzt zum Beispiel mit einer grol3en Firma, da sind wir Gber
dieses Thema [Corporate Social Responsibility, SIM] ins Geschéft
gekommen. Die mochten gerne starker engagieren - auf verschiedenen
Feldern. Und ein Feld ist eben auch, behinderte Menschen zu integrieren.
Die kbnnen aber jetzt nicht einfach - und das ist wirklich nicht moéglich -
nicht einfach 30 Leute einstellen. Das ist nicht moglich. Also aus
verschiedenen Grinden. Weil sie gar nicht wissen, was sie dann mit
denen machen sollen..., Ganz langsam mit uns anfangen, zunachst mal
AulRenarbeitsplatz, schauen, gucken, wie es geht, je nachdem, und dann
geht es Uber den Weg weiter. Und jetzt sind innerhalb von zwei Jahren 15
Leute bei denen integriert.“*3°

Dass letztendlich dann oft nur die ,Fitten* Ubernommen werden, sollte nicht als
Gegenargument gelten.**’

Mindestens genauso entscheidend wie die Vermittlung auf den ersten Arbeitsmarkt
ist es aus unserer Sicht daher, dass sich die Werkstéatten mit ihren Angeboten weiter
fur das soziale Umfeld 6ffnen bzw. sozialraumorientiert agieren und ihre Angebote
modularer gestalten. Damit zusammenhangend héngen die Teilhabechancen auch
davon ab, inwieweit es gelingt, die Durchlassigkeit zwischen dem allgemeinen
Arbeitsmarkt und/oder zwischen den anderen ,Systemen*” des geschitzten
Arbeitsmarktes v.a. (Integrationsfirmen, Forderstatten) voranzutreiben.
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Zitat-Nr. 24b, Zeilen 530-539.
Zitat-Nr.25, 185-191.
,und da gucken die natirlich erst mal, wie lauft das. Die lernen da, mit so Leuten von uns
umzugehen. Die lernen, was bedeutet es genau vom Prozess her, Arbeitsplatzgestaltung und
so weiter. Und dann muss man nattrlich sagen, picken sie sich die Rosinen raus. Das ist aber
auch okay. Die 20 oder 30, die sie im Jahr einstellen, das sind dann die Guten natdirlich, wo das
super passt. Aber warum denn nicht? Die hatten bisher keine Arbeit eben oder nur bei uns. Und
mit den anderen machen sie dann auf der Basis Aul3enarbeitsplatz weiter.” (Zitat-Nr. 26, 150-
157).
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(c) Integrationsprojekte und Integrationsfirmen

Integrationsprojekte sind rechtlich und wirtschatftlich selbststandige Unternehmen
(Integrationsunternehmen) oder unternehmensinterne Betriebe (Integrationsbetriebe)
oder Abteilungen (Integrationsabteilungen) zur Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt, deren Teilnahme an einer sonstigen
Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt auf besondere Schwierigkeiten
stoRt.**® §132 Abs. 3 bestimmt, dass mindestens 25% der Beschaftigten Menschen
mit einer Schwerbehinderung und besonderen Vermittlungsschwierigkeiten sein
mussen; ihr Anteil sollte in der Regel aber nicht die 50%-Marke Ubersteigen. In den
Integrationsprojekten arbeiten Menschen mit und ohne Behinderung gleichberechtigt
zusammen; das Faktum einer Behinderung begriindet dabei keinen
Hierarchieunterschied. Gezahlt werden tarifliche Lohne. Integrationsprojekte sind,
wie es Dalferth™*® formulierte, in besonderer Weise geeignet, berufliche
Rahmenbedingungen zu konzipieren, die sich mehr an den jeweiligen spezifischen
Interessen und Bedurfnisse der Menschen mit Behinderungen (z.B. reizgeschutzter
Arbeitsplatz, Ruhezonen, Umgangsformen) orientieren. Arbeitsbegleitende
Unterstitzung durch Kollegen und Kolleginnen kdnnen leichter gewahrleistet,
Arbeitszeiten und Arbeitsinhalte besser an den individuellen Fahigkeiten ausgerichtet
werden. Zudem gestatten die branchentypischen Verdienste mehr Selbststandigkeit
und Verdienstmoglichkeiten als Entgelte in der WfbM.

Aufgaben der Integrationsprojekte sind neben der Beschaftigung die
arbeitsbegleitende Betreuung, der Qualifizierung und der Unterstlitzung auch die
Vermittlung in andere Betriebe . Die Vermittlungsquoten in allgemeinen
Arbeitsmarkt liegen zwar, folgt man unseren Gesprachen, deutlich tiber denen bei
Werkstéatten, aber 3% scheinen auch hier kaum tiberschritten zu werden.**° De facto
handelt es sich damit auch im Bereich der Integrationsprojekte um
Dauerarbeitsplatze .

Sind Integrationsprojekte de iure auch dem allgemeinen Arbeitsmarkt zuzuordnen,
stellen sie de facto doch eine Briicke oder besser: ein Zwischenglied zwischen den
Werkstéatten und dem ersten Arbeitsmarkt dar . Oft werden Integrationsprojekte
auch aus klassischen Werkstatten fir behinderte Menschen heraus gegriindet und
als alternative Beschaftigungsmaoglichkeit fir schwerbehinderte Menschen gesehen.
141 Allerdings zeigen sich hier auch Grenzen: Da diese Firmen, selbst wenn sie
gemeinnitzig sind, als marktnahe Dienstleister in wirtschaftlicher Konkurrenz zu
Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes stehen, konnte selbst bei Ausbau dieser
Betriebe wohl nur ein Teil der bisher in Werkstatten beschéftigten Personen tber
diesen Weg einen sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz einnehmen. Ihre
.integrationsfahigkeit” - und auch ihr wirtschaftlicher Erfolg - hangt neben dem Erfolg
bei der Auftragsakquise entscheidend davon ab, inwieweit die Firmen im Rahmen
der Ausgleichsleistungen von Arbeitsagentur und Integra tionsamt
(Eingliederungszuschuss, Lohnkostenzuschuss etc.) ihr wirtschaftliches Risiko

138 SGBIX, §132 Abs. 1
139 (Dalferth 2011: 417). Siehe auch SGB IX §132 Abs. 1.
140 Zitat-Nr. 27, Zeilen 243-245.

M (Kihn & Ruter 2008: 39)
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decken kdnnen. Die gewahrten Leistungshéhen scheinen die Integrationsfahigkeit
und die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit in den letzten Jahren aber mehr und mehr
eingeengt zu haben (siehe Kap. 2.2.2).2*? Unabhé&ngig hiervon stellt die Griindung
von Integrationsfirmen besonders in der Startphase fur die Trager dieser Angebote
ein besonders Risiko dar. Die Investitionskostenbezuschussung durch das
Integrationsamt und ggf. die Aktion Mensch wurde in ihren unseren Gesprachen als
oft nicht bedarfsgerecht bewertet. All dies erschwert den bedarfsgerechten Ausbau
dieser Projekte, auch in der Landeshauptstadt Minchen:

.integrationsfirmen sind eine gute Ergdnzung und auch Alternative, ja nachdem.
Also und oder Alternative zur Werkstatt. Ich finde es eine Erfolgsstory(...).
Mittlerweile gibt es ja, ich glaube, 700 in Deutschland. Ich weil3 es nicht genau.
Mit steigender Tendenz. Naturlich gehen da auch viele pleite, wie im normalen
Leben auch. Aber insgesamt, finde ich, ist das eine Erfolgsgeschichte. Und ich
wirde als Politik das eher weiter ausbauen. Und ich sptire faktisch das
Gegenteil**3,

Klar, es ware winschenswert, mehr Integrationsfirmen, mehr
Integrationsprojekte zu haben, gerade auch fur diese Menschen [Menschen mit
Autismus, SIM]. Aber da gibt es einfach gréf3ere Hurden, auch finanzieller
Natur. Wir waren auch schon mal an der Griindung [einer solchen Firma, SIM]
haben es dann aber wieder verworfen.****

Neben den finanziellen Rahmenbedingungen und Schwierigkeiten, ausreichend
Auftrage zu akquirieren, wurde von unseren Gesprachspartnerinnen und —partnern
vereinzelt auch die Struktur der Beschaftigungsangebote  der Integrationsprojekte
kritisiert. Letztere bdten nicht in ausreichendem Umfang Arbeitsangebote fur héher
gualifizierte Menschen mit Behinderungen:

,ES ISt nicht nur das Angebot zu gering. Es ist auch zu wenig talentbezogen. Ich
meine, es gibt in diesem Zwischenbereich einfach zu wenige qualifizierte Jobs.
Das sind Reinigungsfirmen, Cafeteria, Gastronomie und so. Es gibt nur wenige,
die etwas anspruchsvollere Jobs bieten. Aber es gibt viele Leute, die haben
eine gute Ausbildung - sind z.B. Informatiker, haben ein Studium hinter sich - ...
und wirde man sich Sachen wiinschen, wo deren Qualifikationen irgendwie
zum Tragen kommt. Das wére eine ganz tolle Sache, wenn das mal gelingen
wurde. (...) Da musste man Geschaftsideen finden. (....) Dass man da auch
zufrieden arbeiten kann und das Gefuhl hat, dass man da eine wichtige Arbeit
fiir die Gesellschaft macht.“ **

142
143
144
145

(Siehe auch Seyband 2008).
Zitat-Nr. 28, 755-761.

Zitat-Nr. 29, Zeilen 524-529.
Zitat-Nr. 30.

58



3 Menschen mit Schwerbehinderung in Beschéaftigung —
Ergebnisse der (sekundar-) statistischen Analyse

3.1 Beschaftigung auf dem allgemeinen Minchner Arbe  itsmarkt I:
Ergebnisse des Mikrozensus 2009 fur die Landeshaupt  stadt Miinchen

3.1.1 Umfang der Erwerbsbeteiligung

Der Mikrozensus bestéatigt, dass auch in der Landeshauptstadt Minchen Menschen
mit Schwerbehinderung im erwerbsfahigen Alter in einem deutlich geringeren
Umfang am Arbeitsleben teilhaben als Personen ohne Schwerbehinderung. Von den
knapp 50.000 Munchnerinnen und Midnchnern mit Schwerbehinderung im Alter
zwischen 18 und 64 Jahren waren laut Mikrozensus 2009 nur 41,0% auf dem
Arbeitsmarkt tatig, sei es als Angestellte / Angestellter oder sei es in einer
selbststandigen Position. lhre Erwerbsbeteiligung lag damit deutlich unter

derjenigen der Nichtbehinderten  (76,6%) (Siehe Abb. 3-1). Dabei zeigen sich klare
geschlechtsspezifische Muster : Wéahrend sich die ,Tatigkeitsquote“ bei M&anner mit
Schwerbehinderung auf knapp 48% belief, lag sie bei Frauen dieser Gruppe lediglich
bei etwa 34%. Bei teilweise geringen Fallzahlen in den jingeren Altersgruppen
deuten die Zahlen darauf hin, dass die Erwerbsbeteiligung mit zunehmenden

Alter abnimmt : So lag die Erwerbsbeteiligung bei den 55- bis 64-Jahrigen mit einer
Schwerbehinderung nur mehr bei 28,6% (bei Nichtbehinderten lag sie mit 61,7%
tiber doppelt so hoch).'*® Festzuhalten bleibt noch, dass laut Mikrozensus nur ein
kleiner Teil (5,8%) der befragten Menschen mit Schwerbehinderung noch nie gegen
Bezahlung gearbeitet hat.

Abbildung 3-1: Beschéftigungsumfang / -erfahrungen nach Vorliegen einer
Schwerbehinderung, 18-64 Jahre (Landeshauptstadt Mt nchen)
Stand: 2009; Angaben in Prozent)*’

100% 1,7 22
80% — 41,0 — mgeringfiigig / unbezahlt
mithelf. Angehdriger
60% +—— 766 jetzt tatig (selbststandig /
0% angestellt)
0 m friiher gegen Bezahlung
20% - gearbeitet, jetzt nicht mehr
m noch nie gegen Bezahlung
0% - gearbeitet
Menschen mit Menschen ohne
Schwerbehinderung Schwerbehinderung

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

1% Fir die jungeren Altersgruppen lassen die Daten keine differenzierte Berechnung der

Erwerbsbeteiligung zu.
Fur die nachfolgenden Grafiken kénnen keine Absolutwerte ausgewiesen werden. Dem Autor
liegen nur die jeweiligen Hochrechnungswerte auf die Minchner Gesamtbevélkerung vor.
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Leider lassen die Mikrozensus-Daten keine weitergehende Analyse nach dem
Schulabschluss oder der Art der Behinderung zu. Bundesrepublikanische Studien
lassen aber wenig Zweifel, dass die Erwerbstatigkeit wesentlich durch den erreichten
Bildungsstand beeinflusst wird.**®

Die geringere Erwerbsbeteiligung von Menschen mit Behin derungen spiegelt
nicht nur Ausgrenzungen auf dem Arbeitsmarkt wider (siehe Kap. 5), sondern auch
deren gesundheitliche Beeintrachtigungen: Laut Mikrozensus ist Gber die Halfte
(53,6%) der 18- bis 64-Jahrigen, die vor 2009 gegen Bezahlung gearbeitet hatte aber
zum Befragungszeitpunkt nicht mehr erwerbstétig war, aus gesundheitlichen
Griunden in den Ruhestand gegangen. Bei Menschen ohne Schwerbehinderung traf
dies lediglich auf 7,8% zu.'*® Erwahnenswert ist, dass etwa jedes zehnte
Beschaftigungsverhaltnis (9,9%) durch Kiindigung des behinderten Arbeitnehmers
beendet wurde. Bei der Vergleichsgruppe trifft dies auf fast ein Viertel (24,0%) zu.
Dies kann als Indiz fir den besonderen Kindigungsschutz gewertet werden, den
Menschen mit Schwerbehinderung genief3en. Es ist anzunehmen, dass vor allem bei
Personen mit Schwerbehinderung deutliche Unterschiede entlang der ,Altersachse*
bestehen. Leider lassen die Mikrozensus-Daten aufgrund ihrer spezifischen
»Aufbereitung” (siehe Kap. 1.2.2) diesbezlglich keine detaillierten Aussagen zu.
Erkennbar ist lediglich, dass Kiindigungen fir die Gruppe der 55- bis 64-Jahrigen
eine wesentlich geringere Rolle spielen (6,6%), wohingegen vorzeitige
Ruhestandsregelungen (14,6%) bzw. der Ruhestand aus Altersgrinden ( 10,3%)
deutlich gro3eres Gewicht haben.

18 (Treinen 2002: 3).
19 Diese auRerst ungleiche Verteilung spiegelt nattrlich auch den véllig unterschiedlichen
Altersaufbau der beiden Gruppen wider (siehe Kap. 1.3.1).
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Abbildung 3-2 : Griinde der Beendigung der Beschaftigung nach Vor liegen
einer Schwerbehinderung, 18-64 Jahre (Landeshauptst  adt
Minchen)
Stand: 2009; Angaben in Prozent)'*°

100% -
m Sonstiges / keine Angabe
80% -
m Kindigung
60% -

vorzeitiger Ruhestand
(Vorruhestandsregelung,

40% - Arbeitslosigkeit)

®m Ruhestand aus

20% Altersgriinden
4 -

® Ruhestand aus gesundh.
Griinden

0% -
Menschen mit Menschen ohne
Schwerbehinderung  Schwerbehinderung

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Angesichts der in Abbildung 3-2 abgebildeten Verteilung Uberrascht es nicht, dass
nur 5% der Nichterwerbstatigen mit Schwerbehinderung erklarten, in den letzten vier
Wochen eine bezahlte bzw. berufliche Tatigkeit gesucht zu haben. (Bei
Nichterwerbstéatigen ohne Beeintrachtigung lag die Quote mit 21,9% deutlich héher.)
Entscheidend ist dabei, dass nur knapp 3% der ,Nichtsuchenden® ihre ,Nichtsuche*
mit den fehlenden Beschaftigungsmoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt begriindete.
Die Mehrzahl nannte als Hauptgrund den ,Ruhestand” (62,9%), ,dauerhaft
verminderte Erwerbsfahigkeit oder Behinderung” (15,7%) und ,Krankheit, Unfall oder
voruibergehende Behinderung” (12,6%). Alles in allem zeichnen die Mikrozensus-
Daten das Bild, dass nur ein kleiner Teil der nicht  beschaftigten Menschen mit
Schwerbehinderung eine Teilhabe am Arbeitsleben wiin ~ scht.

3.1.2 Beschaftigungsverhaltnisse

Laut Mikrozensus sind erwerbstatige Menschen mit Schwerbehinderung deutlich
seltener befristet beschéftigt als Personen ohne Schwerbehinderung (5,5% versus
11,8%). Ein ahnliches Bild zwischen den Gruppen zeigt sich allerdings hinsichtlich
der zeitlichen Tatigkeitsstruktur : In beiden Fallen geht ein knappes Viertel der

%0 Dije Kategorie ,Sonstiges / keine Angabe“ umfasst neben der Kategorie ,befristeter

Arbeitsvertrag“ auch den Grundwehr-/Zivildienst, die Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Personen, die eigene Kiindigung und sonstige persénliche bzw. familiare
Verpflichtungen.
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derzeitigen am Arbeitsmarkt tatigen Personen einer Teilzeitarbeit nach. Hierbei
handelt es sich — sowohl bei Menschen mit wie ohne Behinderungen — in der
Mehrzahl um Frauen.

Abbildung 3-3: Beschéftigung nach Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung und nach
Vorliegen einer Schwerbehinderung, 18-64 Jahre
(Landeshauptstadt Minchen)

Stand: 2009; Angaben in Prozent

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

0% -

Frauen mit Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt
mit SB ohne SB ohne SB

m Teilzeit mVollzeit

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Analysiert man die verfliigbaren Daten nach Altersgruppen (18-34 Jahre, 35-54
Jahre, 55-64 Jahre) zeigen sich bei Beschéftigten ohne Schwerbehinderung keine
wesentlichen Unterschiede. Anders bei der Gegengruppe: Bei Manner und Frauen
mit Schwerbehinderung steigt die Vollzeitquote mit zunehmenden Alter erkennbar an,
und zwar von 65,0% (18-34 Jahre) Uber 72,5% (35-54 Jahre) auf 85,2% (55-64
Jahre). Bei den 55- bis 64-Jahrigen mit Schwerbehinderung liegt die Vollzeitquote
damit deutlich tUber jener der Beschaftigten ohne Schwerbehinderung (76,2%). Dies
muss allerdings vor dem Hintergrund der deutlich unterschiedlichen
Beschaftigungsquoten der beiden Gruppen gesehen werden: Wahrend in dieser
Altersgruppe nur mehr 28,6% der Manner und Frauen mit Schwerbehinderung einer
Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung nachgehen, sind es bei der Vergleichsgruppe
noch 62,8%.

Nur etwa zehn Prozent der Teilzeitbeschaftigten  mit wie ohne Beeintrachtigungen
gaben an, dass sie gerne langer arbeiten wirden , aber sie einfach keine
Vollzeittatigkeit hatten finden koénnen.™* Etwa ein Viertel der Personen mit

3L Ein ahnliches Bild ergeben die Antworten auf die Frage (F62), ob man — sei es als Teilzeit- oder

als Vollzeitbeschaftigter — den Wunsch habe, ,gegen entsprechend héheren Verdienst mehr
Stunden pro Woche als derzeit zu arbeiten®. 84,7% der Befragten mit einer Beeintréchtigung
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Schwerbehinderung begriindete ihre Teilzeittatigkeit mit ihrer Krankheit bzw. ihrer
schlechten gesundheitlichen Verfassung. Ein Drittel erklarte, dass sie
»Vollzeittatigkeit aus anderen Grinden nicht wiinschte®. Alles in allem ergibt sich das
Bild, dass die Teilzeitbeschéaftigung bei Menschen mit Behinderung weniger durch
aulRere Gegebenheiten wie familiare Verpflichtungen ,erzwungen ist®, sondern den
Wiinschen bzw. der Leistungsfahigkeit der Betroffenen entspricht. 12

Der offentliche Dienst spielt fur Menschen mit Schwerbehinderung eine wesentlich
grol3ere Rolle als fur Personen ohne Beeintrachtigungen. Laut Mikrozensus arbeitete
Ende 2009 fast ein Drittel (32,1%) der damals Angestellten mit Schwerbehinderung
im offentlichen Dienst. FUr die Vergleichsgruppe galt dies nur fur 16,1% der
Befragten. Nachfolgende Abbildung verdeutlicht die hohe Bedeutung des
offentlichen Dienstleistungssektors flr die Arbeits marktteilhabe von Menschen
mit Behinderungen aus einer etwas anderen Perspektive. Sie zeigt zu welchen
Wirtschaftszweigen die Betriebe gehoren, in denen Menschen mit und ohne
Schwerbehinderung tétig sind.

Abbildung 3-4: Wirtschaftszweige der Betriebe, in denen Beschétftig te mit und
ohne Schwerbehinderung tétig sind (Landeshauptstadt
Minchen)
Stand: 2009; Angaben in Prozent

100% Offentliche und private
90% 1| | I?ienstleistungen
24,0 Offentliche Verwaltung o.a.
80% +—— s _ L
58 Dienstleistungen flr
70% +—— ——— ’ — Unternehmen
Kredit- und

60% +——— | 23,5 Versicherungsgewerbe

18,0
50% +——— I u Verkehr und
5,9 Nachrichtenlbermittlung

6,7
40% +—— :
03 85  "Handelund Gasigewerbe
39 |

30% 1 m Baugewerbe

20% - _
® Energie- und
Wasserversorgung

m Bergbau und verarbeitendes
Gewerbe

m Land- und Forstwirtschaft

10% -

0% -
Beschaftigte mit Beschéftigte ohne
Schwerbehinderung Schwerbehinderung

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

verneinten diese Frage klipp und klar. Allerdings fallt die Ablehnung etwas geringer aus als bei
Personen ohne Schwerbehinderung (88,7%). Die Fallzahlen sind aber zu gering, um hieraus
Ruckschlisse ableiten zu kénnen.

Leider lassen die Mikrozensus-Daten aufgrund der teilweise geringen Fallzahlen keine
weitergehende Analyse der Grinde zu.
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Menschen mit Schwerbehinderung sind deutlich seltener in Betrieben mit weniger
als 20 Beschatftigten beschéaftigt als Personen ohne eine solche Beeintrachtigung
(16,8% versus 33,3%). Dies ist durchaus erwartungsgemafR. Zum einen, da Kleinst-
und Kleinunternehmen nach §71 Abs. 1 SGB nicht zur Beschaftigung dieses
Personenkreises verpflichtet sind (siehe Kap. 2.2.2). Zum anderen sind grol3ere
Betriebe eher fahig, leistungsgewandelte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu halten
bzw. ggf. ihnen alternative Beschaftigungsmoglichkeiten zu bieten. Und sicherlich
sind kleinere Unternehmen oft wohl noch skeptischer, was die Einstellung von
Personen mit Beeintrachtigungen anbetrifft (siehe Kap. 5.3.1).

Abbildung 3-5: Beschéaftigung nach Betriebsgrol3e und nach Vorliege n einer
Schwerbehinderung, 18-64 Jahre (Landeshauptstadt M nchen)
Stand: 2009; Angaben in Prozent
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40% - - m 20-49 Beschaftigte
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Menschen mit Menschen ohne
Schwerbehinderung Schwerbehinderung

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

GrofR3e Unterschiede zwischen den beiden Gruppen ergeben sich auch mit Blick auf
die jeweils ausgetbten Berufe . Menschen mit Behinderungen sind in Buroberufen
bzw. im Dienstleistungssektor und in gering(er) qualifizierten Berufen deutlich
Uberproportional vertreten. Tabelle 3-1 listet die zehn am haufigsten ausgelbten
Berufe von Menschen mit Schwerbehinderung auf. Zur Einordnung wird jeweils auch
angegeben, in welchem Umfang Beschaftigte ohne Schwerbehinderung jeweils den
fraglichen Beruf austben.
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Tabelle 3-1: Die zehn am haufigsten ausgeibten Berufe von Mensch ~ en mit
Schwerbehinderung, 18-64 Jahre (Landeshauptstadt MU nchen)
Stand: 2009; Angaben in Prozent

von den Beschaftigten ... Uben % diesen
Beruf aus
Beruf
it ...ohne
Schwerbehinderung Schwerbehinderung
Biroberufe, Kaufméannische Angestellte 20,9 11,1
Gesundheitsdienstberufe (ohne Arztinnen & 78 41
Arzte, Apothekerinnen & Apotheker) '
Hilfsarbeit.skré?fte ohne néhere 53 0,5
Tatigkeitsangabe '
Reinigungs- und Entsorgungsberufe 55 3.3
Dienst-, Wachberufe 5,0 15
Publizistische Ubersetzungs-, Bibliotheks- 42 2.2
und verwandte Berufe '
Abgeordnete, administrativ entscheidende 40 11
Berufstatige '

Berufe des Nachrichtenverkehrs 3,8 0,6
Bank-, Bausparkassen-, 37 3,5
Versicherungsfachleute '

Kéchinnen & Koéche 3,3 1,7

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

3.2  Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt II: Die Beschaftigungs-
und Ausbildungssituation in den anzeigepflichtigen Betrieben in der
Landeshauptstadt Minchen

3.2.1 Istquoten nach Art des Arbeitgebers / Unterne  hmensarten

Die Zahl der in anzeigepflichtigen Betrieben beschaftigten Menschen mit
Schwerbehinderung bzw. der ihnen Gleichgestellten hat sich in den letzten Jahren
kontinuierlich erhéht, und zwar von 22.092 Ende 2006 auf 27.509 Ende 2011.**° Dies
entspricht einem Anstieg um 24,5%. Die Zahl der Personen mit einer Behinderung
mit einem GdB von 30 und mehr im erwerbsféahigen Alter (15 bis 64 Jahre) ist in der
Landeshauptstadt Minchen im selben Zeitraum demgegeniber ,nur® um 7,9%
angestiegen. Selbst wenn man berucksichtigt, dass die Beschaftigungsstatistiken auf
dem Arbeitsortprinzip (siehe Kap. 1.2.3) basieren, kann doch kaum ein Zweifel
bestehen, dass sich die Beschéaftigungschancen von Menschen mi t
Schwerbehinderung in den anzeigepflichtigen Unterne hmen in den letzten
Jahren verbessert haben.

138 Zahlen fur 2012 liegen leider noch nicht vor. Diese werden erst 2014 zur Verfugung stehen.
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Trotz dieser Entwicklung ist die vom Gesetzgeber vorgesehene Pflichtquote von
5,0% (siehe Kap. 2.2.2) allerdings noch nicht erreicht.*>* Ende 2011 lag die Istquote
bei 4,5%. Wenngleich die Beschéftigungsquote auch in der Privatwirtschaft seit 2007
kontinuierlich gestiegen ist, lag sie 2011 mit 3,9% weiterhin deutlich unter jener der
offentlichen Arbeitgeber (5,8%). Ein erster Hinweis, dass in der privaten Wirtschaft
das Beschaftigungspotenzial von Menschen mit einem GdB von tber 30 nach
wie vor nicht ausgeschopftist  und insofern ein Handlungsfeld fur die zustandigen
Stellen darstellt. Dies darf aber nicht verdecken, dass die auf dem Stadtgebiet der
Landeshauptstadt Miinchen ansassigen 6ffentlichen Arbeitgeber eine deutlich
schlechtere Quote aufweisen als die 6ffentlichen Arbeitgeber in Gesamtbayern bzw.
im Bundesgebiet (jeweils 6,5%). Eine Ausnahme hiervon stellt allerdings die
Landeshauptstadt Minchen (als Arbeitgeberin) dar, die Ende 2011 eine Ist-Quote
von 7,7% meldete, und damit das selbst gesetzte Ziel von 6,0% deutlich
uberschritt.'>> Dass manche unsere Interviewpartner und —partnerinnen dennoch ein
noch hoheres Engagement der Landeshauptstadt Minchen anmahnten, &ndert
nichts an der relativen Vorreiterrolle der LH Miinchen . Um einen unserer
Gespréachspartner zu zitieren:

.Bei Stellenausschreibungen sollte gezielt auch Leuten eine Chance
eingerdumt werden, wo ... man sagt, da brauchte man eigentlich einen 100%
Leister, aber vielleicht nur einen 80% Leister nimmt. Dass einfach ein bisschen
mehr Mut gezeigt werden sollte, bei der Stadt. Einen behinderten Jugendlichen
mal auszubilden. Da tut sich zu wenig. Wenn die Stadt Minchen nicht
vorbildlich vorangeht, dann wird es die freie Wirtschaft gleich zweimal nicht tun.
Die saglcgg <Wenn es der offentliche Dienst nicht tut, warum sollen wir es dann
tun?>."

Diese immer wieder vorgetragene Forderung lasst aber aul3er Acht, dass im
offentlichen Dienst die Stellenbesetzung dem Prinzip der Bestenauslese gema 3
Art. 33 Abs. 2 des Grundgesetzes unterliegt .™’ Insofern Einstellungen rechtlich
zwingend im Rahmen dieser Vorgabe erfolgen missen, ist es nattrlich keine
politische Entscheidung, ob man einen ,100% Leister* oder einen ,80% Leister”
einstellt - eine offensivere stadtische Einstellungspolitik kAme hier vermutlich rasch
an ihre (rechtlichen) Grenzen. Umso wichtiger ist es, dass die Landeshauptstadt
Munchen nach eigenem Selbstverstandnis bei gleicher Eignung Menschen mit

1% Es sei an dieser Stelle ausdriicklich darauf hingewiesen, dass es sich bei der

Schwerbehinderten- oder Istquote um eine gesetzlich definierte rechnerische Gréf3e handelt.
Aufgrund der in die Berechnung gegebenenfalls einflieenden Anrechnungsfaktoren ist sie nicht
deckungsgleich mit dem Anteil von Beschaftigten mit einer Schwerbehinderung an der
gesamten Mitarbeiterschaft: Beschaftigte mit einer Schwerbehinderung kénnen unter
bestimmten Umstanden (nach Absprache mit dem Integrationsamt) auf zwei oder gar drei
.Pflichtarbeitsplatze* angerechnet werden (Mehrfachanrechnung). Auszubildende mit
Schwerbehinderung werden generell auf zwei Pflichtarbeitspléatze angerechnet. Insofern
Uberzeichnen die Ist-Quoten in der Regel die Beschéftigungsanteile von Menschen mit
Schwerbehinderung (siehe Abb. 3-13).

(Landeshauptstadt Miinchen (Personal- und Organisationsreferat) 2012: 176).

%6 Zitat-Nr. 75, Seite 7.

137 (Eckstein 2009).
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Schwerbehinderung bevorzugt,*®® und mit dem stadtischen Sozialfonds ein

Instrumentarium zur Verfiigung steht,** dass die Beschéftigung von
leistungsgeminderten Dienstkraften in den stadtischen Referaten unterstitzt.

Unabhangig hiervon fallt positiv auf, dass die Istquote mit Blick auf alle in der
Landeshauptstadt Minchen tatigen anzeigepflichtigen Arbeitgeber etwas tber dem
gesamtbayerischen Wert liegt (4,5% gegentber 4,4%). Nachfolgende Abbildung
verdeutlicht dies.

Abbildung 3-6: Istquoten in der Landeshauptstadt Minchen und im Fr eistaat
Bayern nach Arbeitgeber
Stand: 31.12.2011
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Quelle: BA Statistik; LH Miinchen POR; Gesundberichterstattung des Bundes; SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Die grol3e Bedeutung der o6ffentlichen Arbeitgeber fir die Beschaftigung von
Personen mit einer Schwerbehinderung bzw. mit einem GdB von 30 und mehr wird
auch deutlich, wenn man das gesamte Munchner Arbeitsplatzangebot sowie die
belegten Pflichtarbeitsplatze nach Wirtschaftszweigen analysiert. Abbildung 3-7
zeigt, dass die in der Landeshauptstadt Minchen anséassigen offentlichen

%8 Ein entsprechender Passus findet sich in den stadtischen Stellenausschreibungen, obwohl dies

nach der 2006 erfolgten Novellierung des AGG (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) nicht
mehr gesetzlich verpflichtend ist. Ob bzw. inwieweit diese Selbstverpflichtung in der Praxis
immer ,gelebt* wird, wurde von manchen unserer Gesprachspartnerinnen und —partner
kontrovers diskutiert. Ohne Kenntnis der Einzelfélle 1&sst sich die Frage daher nicht
beantworten.

Der Sozialfonds dient dazu, dass haushaltsbedingte Einsparungen nicht zu Lasten von
leistungsgeminderten Personen gehen — in diesem Sinne erhalten die stadtischen Referate eine
finanzielle Entlastung bei der Beschaftigung von leistungsgeminderten Dienstkraften. Derzeit
werden ca. 200 der rund 1.000 leistungsgeminderten Dienstkréafte Gber den Sozialfonds
mitfinanziert.
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Arbeitgeber zwar ,nur” 27,8% des Gesamtarbeitsangebots stellen, aber 36,5% der
belegten Pflichtarbeitsplatze. An zweiter Stelle steht das verarbeitende Gewerbe, das
17,0% der Pflichtarbeitsplatze stellt.

Abbildung 3-7: Arbeitsplatzangebot und belegte Pflichtarbeitsplatz e in der
Landeshauptstadt Minchen nach Wirtschaftszweigen
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent
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Quelle: BA Statistik; SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Eine weitere Analyse der anzeigepflichtigen Unternehmen verweist nicht nur auf
signifikante Unterschiede nach Wirtschaftszweigen, sondern auch nach den
BetriebsgroRen. Grundsatzlich gilt, je groRer ein Betrieb, desto hd  her die
Beschaftigungsquote. Abbildung 3-8 verdeutlicht, dass die Steigerung der Istquote
der letzten Jahre primar auf das Konto von GrofRunternehmen mit 500 und mehr
Arbeitsplatzen gehen. Bei Kleinunternehmen zeigen sich mit Blick auf die Istquoten
demgegenuber kaum Veranderungen. In diesem Sinne sind vor allem bei den

Klein- und Mittelbetrieben weitere Beschaftigungspo tenziale zu vermuten.

Ohne gezielte Sensibilisierungen und Informationsstrategie werden diese allerdings
nur schwer ,aufzuschliel3en” sein. Unsere Expertengesprache legen nahe, dass sich
gerade Klein- und Mittelbetriebe besonderen Informationsdefizite gegeniibersehen
bzw. die notwendige Informationsbeschaffung gerade bei ihnen hohe
Transaktionskosten bedingt (siehe Kap. 5.3.2)
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Abbildung 3-8: Istquoten nach BetriebsgroRe der beschaftigungspfli chtigen
Arbeitgeber in der Landeshauptstadt Minchen, 2007-2 011
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

3.2.2 Anzeigepflichtige Betriebe nach Grad der Quot  enerfillung

Die oben skizzierten positiven Entwicklungslinien &ndern nichts daran, dass die
absolute Zahl der Betriebe, die Giberhaupt keine Menschen mit einer
Schwerbehinderung bzw. Gleichgestellte beschéftigen , Zwischen 2007 und 2011
um 7,2% (von 940 auf 1.008) zugenommen hat. Nicht einmal ein Flnftel aller
anzeigepflichtigen Betriebe erfiillt die Vorgaben des Gesetzgebers. Die
Beschaftigungszugewinne in den anzeigepflichtigen Unternehmen gehen zum einen
auf die wachsende Anzahl von anzeigepflichtigen Unternehmen und zum anderen
auf Betriebe zurlck, die die Quote schon bislang immer (tber-)erfillt haben. Die
Masse der Betriebe scheint in den letzten Jahren ihre Einstellungspolitik nicht
verandert zu haben.

Abbildung 3-9: Beschéftigungspflichtige Betriebe in der Landeshaup tstadt
Minchen nach Grad der Quotenerfillung, 2007-2011
Angaben in Prozent
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).
69



3.2.3 Alters- und Geschlechtsstruktur der in Minchn er anzeigepflichtigen
Betrieben Beschaftigten mit Schwerbehinderung

Mittlerweile sind drei Viertel (75,6%) aller in anzeigepflichtigen Betrieben
beschaftigten Personen mit Schwerbehinderung bzw. der ihnen Gleichgestellten 45
Jahre und alter (siehe Abb. 3-10). Erwartungsgemal sind die 55- bis 64-J&hrigen -
gemessen an der Altersstruktur der Minchner Burgerinnen und Burger mit
Schwerbehinderung insgesamt - unterreprasentiert (39,6% versus 51,7%).
Gesundheitliche Beeintrachtigungen fuihren dazu, dass Frauen und Manner mit
Schwerbehinderung in deutlich friherem Alter ihre Beschéaftigungsverhaltnisse
beenden (vgl. Kap. 3.1). Insofern Gberrascht es nicht, dass die 45- bis 54-Jahrigen
und die 35- bis 44-Jahrigen Uberreprasentiert sind. Mit 53,9% arbeiten in den
anzeigepflichtigen Betrieben deutlich mehr Manner als Frauen (46,1%). Fast in allen
Altersgruppen tberwiegen die Manner.

Abbildung 3-10: In anzeigepflichtigen Betrieben in der Landeshaupts  tadt
Munchen beschaftigte Menschen mit Schwerbehinderung und
Gleichgestellte nach Alter und Geschlecht
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Angesichts der Altersstruktur der Menschen mit einer Schwerbehinderung insgesamt
vermag die oben abgebildete Altersverteilung auf den ersten Blick kaum zu
Uberraschen. Dies gilt auch fur die in den letzten funf Jahren zu beobachtende
Alterung der ,Schwerbehindertenbelegschaften®: So ist die absolute Zahl der
beschaftigten 45- bis 54-Jahrigen mit einer Schwerbehinderung bzw. der ihnen
Gleichgestellten zwischen 2007 und 2011 um 30,8% und die der 55- bis 64-Jahrigen
sogar um 31,2% angestiegen. Uber alle Altersgruppen gerechnet ergibt sich
zwischen 2007 und 2011 ein Anstieg um 25,1% (von 21.986 auf 27.509 Personen).
Bei den 15- bis 24-Jahrigen zeigt sich ein durchschnittlicher Anstieg (um 24,7%) -
allerdings auf einem niedrigen absoluten Niveau (von 308 auf 384 Beschatftigte).
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Gleichwohl deuten die Daten darauf hin, dass der Prozess der demographischen
Alterung bei den ,Schwerbehindertenbelegschaften® schneller verlauft als bei
der Vergleichsgruppe insgesamt . Abbildung 3-11 deutet darauf hin, dass von den
weiter oben berichteten Beschéaftigungszugewinnen (siehe Kap. 3.2.1) vor allem die
alteren Altersgruppen profitiert haben: So ist der Anteil der Personen im Alter von 45
bis 54 Jahre mit einem GdB von 30 und mehr, die in einem anzeigepflichtigen Betrieb
arbeiten, zwischen 2007 und 2011 von 46,5% auf 51,3% angestiegen. Noch
deutlicher féallt der Anstieg bei den 55- bis 64-Jahrigen aus (von 23,0% auf 29,2%).
Bei den 25- bis 34-Jahrigen hat sich die Quote hingegen kaum verandert (von 40,7%
auf 41,3%). Auch wenn diese Entwicklungslinien im statistischen Sinn nicht
signifikant sind, kdbnnen sie doch als indirekter Beleg daflrr gelten, dass
Neueinstellungen von Menschen mit Schwerbehinderten bzw. von ihnen
gleichgestellten Personen gegeniuber der Weiterbeschaftigung von Arbeitskraften,
die ihre Beeintrachtigung im Laufe ihres Arbeitslebens erworben haben, in den
letzten Jahren an Bedeutung verloren haben (siehe Kap. 2.1.1). Die nachfolgende
Grafik macht zudem deutlich, dass Jugendliche und junge Erwachsene mit
Behinderungen vom Risiko des Arbeitsmarktausschluss es besonders

betroffen sind und Unternehmen nur bedingt bereit zu sein scheinen,
Schulabgénger mit einer Behinderung auszubilden.*®

Abbildung 3-11: Beschaftigte mit Schwerbehinderung und ihnen
Gleichgestellte in anzeigepflichtigen Betrieben an allen
Personen mit einem GdB von 30 und mehr —nach
Altersgruppen, 2007 und 2011 *®*
Angaben in Prozent
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

%0 (Bieker 2005: 8).

181 | esebeispiel: 2007 waren 46,5% aller Menschen mit Schwerbehinderung im Alter von 45 bis 54
Jahren in einem anzeigepflichtigen Betrieb beschaftigt; 2011 waren es 51,3%. Hinzuweisen
bleibt, dass die in der Abbildung abgetragenen Zahlenwerte aufgrund des Arbeitsortprinzips der
BA-Statistiken (siehe Kap. 1.2.3) mit gewissen Unschéarfen verbunden sein kénnen.
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3.2. Auszubildende Jugendliche und junge Erwachsene mit
Schwerbehinderung

Insgesamt scheinen Unternehmen nur wenig Bereitschaft zu zeigen,

Jugendliche mit Behinderungen auszubilden. Man schatzt, dass von den
bundesweit 1,1 Millionen Ausbildungsplatzen in Betrieben nur etwa 4.000 von
Jugendlichen mit einer Schwerbehinderung besetzt werden. °> Abgesehen davon
bendotigt mittlerweile jedes Jahr tber ein Drittel aller Jugendlichen eines Jahrgangs
Unterstiitzung beim Ubergang in eine Ausbildung bzw. Beschaftigung, d.h. sie finden
nur aul3erhalb des dualen Systems einen Ausbildungsplatz bzw. eine
Beschéftigungsmaéglichkeit.*®® Fur Miinchen liegen uns nur fiir die anzeigepflichtigen
Betriebe Daten vor. Abbildung 3-12 zeigt, dass 2011 insgesamt nur 185 Jugendliche
bzw. junge Erwachsene mit einer Schwerbehinderung in einem anzeigepflichtigen
Betrieb ausgebildet wurden. Die Zahlen sind seit Jahren mehr oder weniger konstant.
Auch hier zeigt sich das vertraute Muster, dass 6ffentliche Arbeitgeber ihrer
gesellschaftlichen Verantwortung eher nachkommen als private Arbeitgeber.

Abbildung 3-12: Auszubildende mit Schwerbehinderung in anzeigepflic htigen
Betrieben in der Landeshauptstadt Minchen nach
Arbeitgeber, 2007-2011 %4
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Quelle: BA Statistik.

Allerdings ware es verkurzt, die geringen Ausbildungsquoten ausschlie3lich auf die
mangelnde Bereitschaft der Arbeitgeber zuriickzufiihren. Darauf deutet zumindest
das Beispiel der Landeshauptstadt Minchen hin: Als Arbeitgeber hat sich die
Landeshauptstadt intern das Ziel gesetzt, in den Ausbildungsjahrgangen des
Verwaltungsbereichs eine Schwerbehinderten-Ausbildungsquote von 6% zu

182 (seyd 2009: 43). Damit sind immer mehr Jugendliche mit Behinderung auf schulische

Ersatzangebote angewiesen.

(Bundesarbeitsgemeinschaft der Berufshildungswerke 2010: 2).

Inklusive gleichgestellte Auszubildende und Mehrfachanrechnungen.
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realisieren. Trotz dieser Vorgabe und gezielter Marketingstrategien konnte diese
Quote bislang allerdings noch nicht erreicht werden. 2011 stammten von den 4.578
Bewerbungen um eine ausgeschriebene Stelle nur 2,3% von Personen mit einer
Schwerbehinderung.*®®

Das Personal- und Organisationsreferat hat die Herausforderung aber erkannt und ist
dabei, entsprechende Handlungsstrategien zu entwickeln.*®® Als Beispiel hierfiir sei
der Ende 2011 gefallte Stadtratsbeschluss zum Aufbau von bis zu 30 speziellen
Praktikumsplatzen (losgeldst von den bereits bestehenden Praktikumsplatzen und
Schnupperpraktikumsplatzen) innerhalb der Stadtverwaltung Minchen genannt. Mit
Hilfe des Instruments der verzahnten Ausbildung und eines mobilen Sozialdienstes
soll Jugendlichen mit Behinderungen damit der Zugang in den ersten Arbeitsmarkt im
Allgemeinen und in die Munchner Stadtverwaltung im Besonderen erleichtert
werden.*®’

185 (Landeshauptstadt Miinchen (Personal- und Organisationsreferat) 2012: 146). Positiv ist, dass

von den schwerbehinderten Bewerberinnen und Bewerber jede zweite Person zu einem
Vorstellungsgesprach geladen wurde — bei der ,Gegengruppe” war es etwa jede vierte. Dies
spricht (bei gleicher Eignung) fir eine gewisse Bevorzugung von Menschen mit
Schwerbehinderung. Andererseits lag der Anteil der neueingestellten Personen mit
Schwerbehinderungen an allen Neueinstellungen nur bei 1,7%. Ob bzw. inwieweit es neben der
mangelnden fachlichen Eignung hierfiir noch andere Griinde gibt, kann an dieser Stelle nicht
abschlieBend beantwortet werden.

(Siehe Landeshauptstadt Minchen (Personal- und Organisationsreferat) 2012: 144-145).

Siehe hierzu: POR, Beschluss des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 19.10.2011
~LAuf dem Weg zur Inklusion: Mehr Ausbildungsplatze in der verzahnten Ausbildung zur
Verfugung stellen”, abrufbar unter: http://www.ris-
muenchen.de/RII2/RII/DOK/SITZUNGSVORLAGE/2450541.pdf. Im Rahmen der Erprobung soll
auch ermittelt werden, inwieweit die Initiative spezielle Weiterqualifizierungen und Fortbildungen
fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erforderlich macht und welche Kosten hierfir entstehen. Der

erste Praktikant konnte im Mai 2013 begruf3t werden.
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Abbildung 3-13: Auszubildende und Beschaftigte mit Schwerbehinderun g
beim Arbeitgeber ,Landeshauptstadt Minchen® im zeit lichen
Verlauf, 2007-2011 '
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Quelle: LH Miinchen, POR.

3.3  Arbeitslosigkeit von Menschen mit Schwerbehinde rung bzw. von ihnen
gleichgestellte Personen

3.3.1 Quantitative Entwicklungslinien

Trotz der Beschéftigungszugewinne in den anzeigepflichtigen Betrieben ist die
absolute Zahl der Arbeitslosen mit einer Schwerbehinderung in den letzten
Jahren kontinuierlich angestiegen  — und zwar nicht nur im Krisenjahr 2009,
sondern auch in den beiden Folgejahren. Wahrend bei allen zivilen Erwerbstéatigen
die Arbeitslosenquote zwischen 2007 und 2011 um einen Prozentpunkt (von 5,6%
auf 4,6%) gesunken ist, ist dies bei den Menschen mit Schwerbehinderung mit
Sicherheit nicht der Fall gewesen.*®® VVon der kraftigen konjunkturellen Erholung der
letzten zwei Jahre haben Personen mit Schwerbehinderung bzw. die ihnen

18 Der ausgepragte rechnerische Anstieg in der Istquote von 2009 auf 2010 um 0,6% geht zu

knapp 60% auf die 2010 erfolgte Einberechnung der stadtischen Eigenbetriebe (AWM,
Kammerspiele, Markthallen Miinchen uns MSE) zuriick (LH POR (Landeshauptstadt Miinchen
201: 169). Orientiert man sich an dem Anteil der Beschéftigten mit Schwerbehinderung (ohne
Eigenbetriebe) an der gesamten Mitarbeiterschaft ergab sich fur 2010 gegeniber dem Vorjahr
ein Anstieg um 0,5% (von 4,8% auf 5,3%). Der Anteil der Beschaftigten mit Schwerbehinderung
schwankte Ende 2011 dabei zwischen den Fachrichtungen zwischen 1,4% (Feuerwehrdienst)
und 16,9% (Betriebsdienst) (Landeshauptstadt Miinchen (Personal- und Organisationsreferat)
2012, LH POR (Landeshauptstadt Minchen 201: 173) — eine Schwankungsbreite, die kaum
erklarbar ist

Leider weisen die abrufbaren Arbeitslosenstatistiken der Bundesagentur fur Arbeit keine
gesonderten Arbeitslosenquoten flir Menschen mit Schwerbehinderung bzw. die ihnen
Gleichgestellten aus. Da auch die Zahl der in kleineren (,,nicht-anzeigepflichtigen”) Betrieben
beschéftigten Personen mit Schwerbehinderung unbekannt ist, kann die Quote auch nicht
verlasslich abgeschéatzt werden.
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Gleichgestellten bislang noch kaum profitiert. Abbildung 3-14, die auch die
Entwicklung der arbeitsmarktrechtlich unterbeschaftigten Personen mit
Schwerbehinderung abbildet,*”® verdeutlicht dies.

Abbildung 3-14: Entwicklung der Zahl der arbeitslosen bzw.
unterbeschaftigten Menschen mit Schwerbehinderung
(Landeshauptstadt Miinchen) "
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Quelle: BA Statistik.

Nimmt man die prozentualen Veranderungen der Arbeitslosenzahlen gegeniber dem
jeweiligen Vorjahr in den Blick nimmt, zeigen sich bei Menschen mit und ohne
Behinderungen deutlich unterschiedliche Entwicklungspfade. Abbildung 3-15 lasst
erkennen, dass der besondere Kiindigungsschutz , den Menschen mit
Schwerbehinderung geniel3en (siehe Kap. 2.2.2), in Krisenzeiten abfedernd wirkt:
Wahrend bei den Nicht-Behinderten die Zahl der Arbeitslosen im Krisenjahr 2009
gegenuber dem Vorjahr um 14,0% anstieg, fiel der Zuwachs bei der Gruppe der
Menschen mit Schwerbehinderung mit 9,2% deutlich geringer aus. Umgekehrt haben
sich die Arbeitgeber bei Neueinstellungen seitdem aber deutlich bedeckter gehalten,
Menschen mit Schwerbehinderung zu beriicksichtigen. 2

0 n der Unterbeschéftigung werden die Personen erfasst, die nicht als arbeitslos im Sinne des

SGB gelten, weil sie an einer MalBnahme der Arbeitsmarktpolitik teilnehmen oder weil sie in
einem arbeitsmarktbedingten Sonderstatus sind. Es wird unterstellt, dass ohne den Einsatz
dieser Malnahmen die Arbeitslosigkeit entsprechend héher ausfallen wirde.

Fur 2007 liegen leider keine statistischen Daten zum Umfang der Unterbeschéftigung vor.

Ob bzw. inwieweit der besondere Kiindigungsschutz hierbei eine Rolle spielt, wird weiter unten
diskutiert (siehe Kap. 4.3.2).

171
172

75



Abbildung 3-15: Entwicklung der absoluten Arbeitslosenzahlen in der LH
Munchen: Veranderungen in % gegenuber dem Vorjahr
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Auffallig ist, dass die Arbeitslosen mit einer Schwerbehinderung bzw. mit einem GdB
von 30 und mehr zu zwei Dritteln (66,6%) im Leistungsbezug des SGB II, stehen,
also Leistungen der Grundsicherung fur erwerbsfahige Arbeitssuchende (,Hartz 1V*)
beziehen (siehe Abb. 3-16). Deren Zahl ist zwischen 2008 und 2011 um 17,2% (von
1.362 auf 1.596) gewachsen. Verbunden mit dem hohen Altersdurchschnitt der
Arbeitslosen — etwa 40% von ihnen haben bereits das 55te Lebensjahr Gberschritten
— ist davon auszugehen, dass der grof3te Teil der derzeitigen Arbeitslosen mit
Schwerbehinderung wohl nur wenige Chancen hat, eine (Wieder-)Beschéftigung auf
dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu finden. Abbildung 3-16 bildet die Altersverteilung
der Arbeitslosen mit Schwerbehinderung nach Rechtskreisen ab. Die Zahlen deuten
darauf hin, dass altere Arbeitslose mit Schwerbehinderung nur selten in den
Leistungsbezug des SGB Il wechseln, sondern stattdessen — finden sie keine
Beschaftigung mehr — in den SGB XlI-Leistungsbezug treten bzw. in den
Erwerbsminderungsrentenbezug wechseln.
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Abbildung 3-16: Arbeitslose Menschen mit Schwerbehinderung nach Al ter und
Rechtskreis (Landeshauptstadt Minchen)
Stand: 31.12.2011; Angaben in Prozent
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

3.3.2 Abgéange aus und Dauer der Arbeitslosigkeit

Die geringeren Reintegrationschancen arbeitsloser Perso nen mit
Schwerbehinderung werden besonders deutlich, vergleicht man deren
Abgangsstruktur mit jener der Arbeitslosen insgesamt. Besonders eklatant fallen
dabei die Unterschiede bei Personen im SGB IlI-Bezug aus. So fand 2010 insgesamt
fast die Halfte (47,5%) aller ALG I-Bezieherinnen und —bezieher wieder den Weg
zurlck in die Erwerbstatigkeit. Fir arbeitslose mit einer Schwerbehinderung traf dies
nicht einmal auf jede flnfte Person zu (18,6%); 2011 lag die Quote bei 20,6%. Selbst
im SGB II-Bezug zeigen sich noch deutliche Unterschiede. Dass sich 2011 bei den
SGB II-Beziehern der Abgang in die Erwerbstétigkeit leicht erhéht hatte (13,2%)
andert hieran nichts.
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Abbildung 3-17: Arbeitslose Menschen mit Schwerbehinderung im Vergl eich
zu Arbeitslosen insgesamt nach Abgang und Rechtskre is,
2010 (Landeshauptstadt Minchen)
Angaben in Prozent'’®
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Die ausgepragten Schwierigkeiten von Menschen von Schwerbehinderung, aus der
Arbeitslosigkeit den Weg zurlck in die Erwerbstatigkeit zu finden, spiegeln sich in der
deutlich langeren Dauer der Arbeitslosigkeitsphasen wider. Abbildung 3-18
verdeutlicht dies anhand zweier Indikatoren, der ,bisherigen Dauer” (von noch
arbeitslosen Personen) und der ,abgeschlossenen Dauer” (von Personen, die aus
der Arbeitslosigkeit abgegangen sind). In beiden Féllen liegen die Werte fur
Menschen mit Behinderungen deutlich Gber den allgemeinen Durchschnittswerten.

178 Leider lassen die Daten keinen direkten Vergleich zwischen Arbeitslosen mit und ohne

Schwerbehinderung zu. Die Gegentiberstellung von Personen mit Schwerbehinderung
gegentber der (sie umfassenden) Gesamtgruppe ist nicht analytischen Erwagungen

geschuldet, sondern ausschlief3lich datentechnisch bedingt.
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Abbildung 3-18: Dauer der Arbeitslosigkeit: Menschen mit und ohne
Schwerbehinderung im Vergleich (Landeshauptstadt
Minchen)
Angaben in Wochen im Durchschnitt
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Quelle: BA Statistik, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

3.4  Beschaftigung auf ,(teil-)geschitztem Arbeitsma rkt*

Wie in Kap. 1.2 dargestellt, ist auch die Datenlage mit Blick auf den sog. (teil-
)geschutzten Arbeitsmarkt eingeschrankt. Differenzierte Auswertungen nach Alter,
Geschlecht, Staatsangehdrigkeit, Behinderungsart und —umfang sind in den meisten
Féllen nicht mdglich. In Kap. 3.4.1 werden zunachst die verfigbaren Daten zu den
Forder-und Werkstéatten sowie zu den Integrationsbetrieben dargestellt — der
.Klassische” geschiitzte Arbeitsmarkt* fir Menschen mit Behinderungen. Kap. 3.4.2
weitet den Fokus etwas und skizziert kurz Arbeitsmdglichkeiten im Zuverdienst sowie
im Rahmen des Miunchner Beschéftigungs- und Qualifizierungsprogramms (MBQ).

3.4.1 ,Klassische Angebote” fiir Menschen mit Behi nderungen (Forder-
/Werkstatten und Integrationsbetriebe) 1"

(a) Forder- und Werkstétten

2011 gab es in der Landeshauptstadt Minchen 296 vom Bezirk Oberbayern
geforderte Forderstatten- und 1.194 Werkstattplatze , verteilt auf acht Forder- und
sieben Werkstatten. Nach Produktart bzw. Leistungstypen aufgeteilt, ergibt sich
dabei folgendes Bild:

17 Nahere Beschreibungen und Erlauterungen zu den Forder- und Werkstatten sowie zu den

Integrationsbetrieben finden sich in Kap. 2.2.3.
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Tabelle 3-2: Platze in Forder- und Werkstatten in der Landeshauptstadt
Munchen nach Produktart

Stand: 2011
Produktart Platze in Platze in
Forderstéatten Werkstatten

fuir korperlich, geistig und seelisch behinderte 146 477
Menschen

fuir kérperlich behinderte Menschen 112 532

fur seelisch behinderte Menschen 40
Andere FOSt bzw. WfbM 38 145
Gesamt 296 1.194

Quelle: Bezirk Oberbayern.

Folgt man der von uns initiilerten schriftlichen Kurzbefragung in den Minchner
Werkstatten (siehe Kap. 1.2.4), scheinen Aul3enarbeitsplatze in den Minchner
Werkstéatten noch eine Seltenheit  zu sein. Von 944 Werkstattplatzen, die im
Rahmen der Erhebung erfasst wurden, handelte es sich nur in acht Féllen (0,8%) um
ausgelagerte Arbeitsplatze.

Setzt man das Platzangebot in Relation zur Bevolkerungsanzahl, ergibt sich fur die
Landeshauptstadt Miinchen aktuell ein Wert von 1,25 Platzen auf 1.000 Einwohner
im Alter von 18 bis unter 65 Jahren (fur den Werkstattbereich) bzw. von 0,31 (fir den
Forderstattenbereich). Dies sind im oberbayerischen Vergleich sehr geringe

Werte:

—  Orientiert man sich an den Daten des aktuellen Sozialberichtes des Bezirks
Oberbayern ist im Werkstattbereich nur im Landkreis Furstenfeldbruck eine
noch geringere Relation zu beobachten.'’® Dies ist umso erwéhnenswerter, als
der Bezirk Oberbayern unter allen tGberdortlichen Tragern der Sozialhilfe
Deutschlands seinerseits am wenigsten Platze pro 1.000 Einwohner dieser
Altersspanne vorhalt. Der jingste Kennzahlenvergleich ergibt fur Deutschland
einen durchschnittlichen Versorgungsgrad von 5,25 Platzen auf 1.000
Einwohner von 18 bis unter 65 Jahren.’® Die Spannweite reicht dabei von 2,82
(Bezirk Oberbayern) bis 7,87 (Sozialagentur Sachsen Anhalt).

- Im Forderstattenbereich  zeigt sich im Prinzip ein ahnliches Bild: Laut
Kennzahlenvergleich liegt die Landeshauptstadt Minchen mit einer Quote von
0,31 sowohl deutlich unter dem oberbayerischen (0,60) wie dem
bundesrepublikanischen Wert (0,56).%""

Hierbei ist allerdings zu bertcksichtigen, dass viele in Minchen lebende
Werkstattgangerinnen und -génger nicht in einer Minchner Einrichtung arbeiten,

15 (Bezirk Oberbayern 2010: 65). Der Sozialbericht bezieht sich dabei allerdings auf das Jahr

20009.

(con_sens (Consulting fuir Steuerung und soziale Entwicklung GmbH) 2011: 54).

(con_sens (Consulting fur Steuerung und soziale Entwicklung GmbH) 2011: 69).
80

176
177



sondern in einer der angrenzenden Landkreise. So spricht die bezirkliche Statistik fur
2011 von insgesamt 2.006 Werkstattbeschéaftigten mit gewdhnlichem Aufenthalt in
Munchen. Dies deutet darauf hin, dass in Minchen weder der erste Arbeitsmarkt
noch der ,geschutzte Arbeitsmarkt* ausreichend aufgestellt sind, um diesen
Personen eine stadtbezogene Teilhabe am Arbeitsleben zu ermdglichen. In der
Mehrzahl (1.425 bzw. 71,1%) handelt es sich bei den Werkstattbeschéaftigten um
Menschen mit einer geistigen Behinderung, gefolgt von Werkstattbeschaftigten mit
einer korperlichen (320 bzw. 15,9%) und seelischen Behinderung (251 bzw. 12,5%).

Hinzuweisen bleibt noch, dass die Zahl der Werkstattplatze sowohl in Oberbayern im
Allgemeinen wie auch in der Landeshauptstadt Minchen in den letzten Jahren
kontinuierlich, wenn auch auf niedrigem Niveau und insgesamt eher verhalten,
angestiegen sind. Orientiert man sich an den vom Bezirk vereinbarten Platzen ist
seit 2009 ein Anstieg um 8,8% (von 973 auf 1.059) zu verzeichnen. Dieser Anstieg
geht im Wesentlichen auf die im Juni 2008 erfolgte Einflihrung eines neuen
Leistungstyps (T-E-S WfbM) zuriick, mit dem der Werkstattbereich fir Menschen mit
seelischer Behinderung weiter ge6ffnet worden ist. In der Landeshauptstadt
Munchen sind fur diesen Personenkreis seit 2008 62 Platze (zusatzlich) vereinbart
worden.

Die verfigbaren Zahlen lassen wenig Zweifel daran, dass Werkstéatten im
Wesentlichen immer noch ein Angebot fir Menschen mit einer geistigen

und/oder koérperlichen Behinderung  sind. 57,4% der in Minchner Werkstétten
tatigen Personen haben eine geistige Behinderung, 34,7% eine kérperliche und 7,7%
eine seelische Beeintrachtigung.

Manner tberwiegen mit 59,5% deutlich. Die mittleren Altersjahrgange scheinen in
etwa gleich stark vertreten zu sein (vgl. Abbildung 3-19). Dies ist insofern
Uberraschend, als die Altersverteilung der in Minchen lebenden Menschen mit
Schwerbehinderung im erwerbsfahigen Alter auch nicht annahernd eine solche
Gleichverteilung aufweist (siehe Kap. 1.3.1).
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Abbildung 3-19: Altersverteilung der in Minchner Werkstatten Bescha ftigten
n=922; Stand: Verlaufsfalle 2011; Angaben in Prozent
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Quelle: Bezirk Oberbayern, SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

(b) Integrationsbetriebe

Fur die Integrationsbetriebe waren keine differenzierten tber Alter und Geschlecht
der dort beschéftigten Personen zu erhalten (siehe Kap. 1.2.4). Die Zahl der
Beschaftigten insgesamt schwankt seit einigen Jahren um die 1.000 Personen
(Abbildung 3-20). Bei etwa 40% der Beschaftigten handelt es sich um Menschen mit
einer Schwerbehinderung, in etwa einem Drittel der Falle um besonders betroffene
Menschen mit Schwerbehinderung nach 8132 Abs. 2 SGB IX. Letztere Gruppe stellt
im Sinne des SGB IX die originare Zielgruppe von Integrationsprojekten dar.

Abbildung 3-20: Anzahl der in Minchner Integrationsprojekten besché ftigten
Personen mit und ohne Schwerbehinderung, 2007-2010
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Quelle: ZBFS Region Oberbayern, Integrationsamt.

Die meisten Beschaftigten mit Schwerbehinderung haben eine psychische
Behinderung. An zweiter Stelle folgen Personen mit einer kérperlichen Behinderung,
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gefolgt von solchen mit einer geistigen Behinderung. Diese Verteilung ist seit Jahren
relativ konstant. Fir 2010 ergibt sich folgendes Bild:

Abbildung 3-21: In MiUnchner Integrationsprojekten beschaftigte Pe  rsonen mit
Schwerbehinderung nach Art der Behinderung, 2010
n=395; Angaben in Prozent
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Quelle: ZBFS Region Oberbayern, Integrationsamt.

3.4.2 Exkurs : Soziale Betriebe und Zuverdienstplatze

In der Landeshauptstadt Minchen sind die Betriebe der von der Landeshauptstadt
Minchen bezuschussten Arbeitsférderungsinitiative Minchen wichtige Akteure in der
lokalen Arbeitsmarktpolitik fir schwer vermittelbare Personen.'”® Besonders zu
erwahnen sind in diesem Zusammenhang die Sozialen Betriebe, die von der
Landeshauptstadt Minchen im Rahmen des Minchner Beschaftigungs- und
Qualifizierungsprogramms  (MBQ) bezuschusst werden. Derzeit gibt es 31 solcher
Betriebe. Im Mittelpunkt steht dabei die Qualifizierung von schwer vermittelbaren,
langzeitarbeitslosen Personen bzw. die Verbesserung ihrer Beschéaftigungsfahigkeit
und ihre Arbeitsmarktintegration. Die Sozialen Betriebe bilden eine tragende Saule
des kommunal finanzierten zweiten Arbeitsmarkts. Die Beschaftigungsgelegenheiten
der Sozialen Betriebe richten sich im Wesentlichen an Kundinnen und Kunden des
Jobcenters Miinchen im Arbeitslosengeld 11-Bezug. Derzeit stehen etwa 90-95% aller
in den sozialen Betrieben beschéaftigten Personen im SGB 1I-Bezug. Eine Vermittlung
erfolgt in diesen Fallen allein durch die Arbeitsvermittlerin bzw. den Arbeitsvermittler.

Die meisten der im zweiten Arbeitsmarkt zur Verfigung stehenden MalRnahmen sind
zeitlich befristet. Auch die sozialen Betriebe bieten im Wesentlichen
Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschadigung (MAW-Stellen) an, die sog.
-Ein-Euro-Jobs®. Langerfristige Beschaftigungsmoglichkeiten sind die Ausnahme.

18 \Weitere Anbieter bzw. Trager von Arbeitsgelegenheiten sind die Landeshauptstadt Miinchen,

die Wohlfahrtsverbande und andere gemeinnitzige Organisationen. Da nach dem Willen des
Gesetzgebers MAW-Stellen im 6ffentlichen Interesse liegen missen, kénnen sie in der
Privatwirtschaft nur in sehr eingeschranktem Mal3e eingerichtet werden.
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Nachdem mit der Instrumentenreform und den damit verbundenen gesetzlichen
Anderungen des SGB Il der Beschéftigungszuschuss (BEZ) entfallen ist,*”® sind die
Maglichkeiten zu einer langerfristigen Beschéftigung aktuell allerdings nochmals
deutlich schlechter geworden (siehe auch Kap. 5.2.3).%° So gibt es in den vom RAW
geforderten Sozialen Betrieben derzeit (Stand: Januar 2013) nur noch 68 BEZ-
Forderungen (von ursprunglich rund 250 eingerichteten Stellen) — davon sind 61
entfristet und sieben befristet.

2011 betreuten die geférderten Sozialen Betriebe 2.595 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, davon waren 14,9% Menschen mit einer anerkannten
Schwerbehinderung . 2010 lag die Quote bei 13,3%. Die Streubreite ist dabei
enorm, sie schwankt - betriebsbezogen - von weniger als einem Prozent bis zu 40%.
Neun Betriebe bzw. Projekte mit insgesamt 250 Arbeitsplatzen zielen unmittelbar auf
die Gruppe der psychisch erkrankte Menschen ab.*®

Eine wichtige Ausnahme von der Befristung stellt der Zuverdienst dar,'®? der im
Grunde unbefristet ist. Uber den Bezirk Oberbayern werden derzeit (31.12.2011)
insgesamt 610 Platze im Zuverdienst gefordert, sei es Rahmen des
Arbeitsmarktprogramms (AMP-Firmen) oder sei es im Rahmen des bezirklichen
Zuverdienstprogramms.*®® Leider gibt es keine Statistiken tiber den Personenkreis,
der auf Zuverdienstarbeitsplatzen ,sitzt“, d.h. in welchem Umfang auch Menschen mit
Schwerbehinderung dieses Angebot nutzen. Fir psychisch beeintrachtigte Personen,
ob mit oder ohne anerkannte Schwerbehinderung, stellt der Zuverdienst aber ohne
Zweifel ein wichtiges Instrument dar, um — zumindest in einem geringen Umfang -
Uberhaupt am Arbeitsleben teilhaben zu kénnen. Die jlingsten
Zugangsbeschranklungen sind daher gerade fir diesen Personenkreis kritisch zu
werten (siehe Kap. 5.2.3).

19 Der Vollstandigkeit halber sei angemerkt, dass die noch bestehenden Férderungen im Rahmen

einer Auslauffinanzierung durchgefiihrt werden.

Im Sinne des 2007 eingeflihrte Beschaftigungszuschusses konnten Arbeitgeber fiir Personen,
die auf absehbare Zeit keine Chance auf eine reguléare Beschéaftigung hatten, auf Dauer bis zu
75% der Lohnkosten erstattet bekommen. Um Fehlsteuerungen zu vermeiden, wurden die Uber
den BEZ beschéftigten Personen jahrlich auf ihre Arbeitsféhigkeit und
Vermittlungsmaglichkeiten hin Gberprift. Seit der Instrumentenreform kann der Zuschuss zum
Arbeitsentgelt innerhalb von fuinf Jahren nur noch maximal fur zwei Jahre gewahrt werden
(Forderung von Arbeitsverhaltnissen (FAV)).

Im Sinne der Richtlinien gelten Personen als psychisch krank, die mindestens dreimal oder
insgesamt langer als zwei Jahre in einem psychiatrischen Krankenhaus oder in einer
stationaren Einrichtung der Suchthilfe behandelt worden sind. Oder Personen, die sich seit
mindestens drei Jahren in psychiatrischer Behandlung oder in Suchtbehandlung befinden.

In Zuverdienstprojekten finden Menschen mit Behinderung eine stundenweise Beschaftigung.
Die Jobs dienen der Arbeitserprobung und sollen die Beschaftigten zu einer mdglichst
dauerhaften Arbeitsleistung hinfihren. Im Zuverdienst kdnnen die Betroffenen regelméafig und
verbindlich einer Tétigkeit nachgehen und zu ihrer Rente oder Sozialhilfe einen ,Zuverdienst*
erzielen. Das ausgezahlte Arbeitsentgelt ist dabei weniger als Lohnersatz gedacht sondern ist
eher als Motivationsanreiz zu sehen. Der Zuverdienst schlief3t einen Teil der Liicke zwischen
unbezabhlter, eher tagesstrukturierender Beschaftigung (z.B. in Tagesstatten) und
Arbeitsverhaltnissen des besonderen Arbeitsmarktes (wie z.B. WfbM).

Information des Bezirks Oberbayern.
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4.  Arbeitssituation von Menschen mit Schwerbehinde rung —
Ergebnisse der reprasentativen Befragung

4.1  Erwerbsbeteiligung
4.1.1 Umfang und Grad der Erwerbsbeteiligung

Die reprasentative Befragung bestéatigt die deutliche geringere Erwerbsbeteiligung
von Menschen mit Schwerbehinderung gegentiber der Ge  samtbevolkerung
(jeweils im Alter von 18-64 Jahre): Wéahrend laut Mikrozensus 78,8% der Munchner
Blrgerinnen und Birger ohne Schwerbehinderung am Arbeitsleben teilhaben bzw. in
Ausbildung sind, trifft dies nur fur 50,5% unserer Befragten zu: Erwerbstétig im
engeren Sinne sind 47,6%, wahrend sich 2,9% noch in beruflicher Ausbildung finden.
Dass die Erwerbsquote unserer Befragung fast zehn Prozent hoher ausfallt als dies
der Mikrozensus nahelegt (siehe Abb. 3-1), andert nichts an dem Ungleichgewicht
von Menschen mit und ohne Schwerbehinderung.

Erwartungsgemal besteht ein enger Zusammenhang zwischen dem Alter und der
Erwerbtatigkeit: Ab Mitte dreil3ig sinkt die arbeitsweltbezogene Teilhabequote der
Manner und Frauen mit Schwerbehinderung kontinuierlich ab. Von den 55- bis 64-
Jahrigen ist nur mehr ein Drittel (33,5%) erwerbstatig. In dieser Altersgruppe zeigen
sich auch deutliche (und statistisch signifikante) **°> geschlechtsspezifische
Unterschiede: Wéhrend in den jingeren Altersgruppen die Erwerbsquoten von
Mannern und Frauen alles in allem ahnlich ausfallen, ist nur etwa ein Viertel (27,4%)
der Frauen uber 54 Jahre beschaftigt; bei den Mannern sind es hingegen 39,0%.
Abbildung 4-1 verdeutlicht dies.

Abbildung 4-1: Erwerbsbeteiligung von Personen mit Schwerbehinde rung
nach Geschlecht und Altersgruppen
Angaben in Prozent
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Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

18 Nahere Erlauterungen zur reprasentativen Befragung finden sich in Teil Il, Kap. 1.2 des

Gesamtberichtes.
p<0,001. Fir die Gruppe der 18- bis 24-Jahrigen kdnnen die Unterschiede keine statistische
Signifikanz beanspruchen.
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Bei den 55- bis 64-Jahrigen liegt die Erwerbsquote der Befragten mit
Schwerbehinderung damit nur knapp halb so hoch wie der Personen ohne
Schwerbehinderung (33,5% vis-a-vis 61,7%"%° ). Ebenfalls betrachtlich fallen die
Unterschiede bei der Gruppe der 35- bis 54-Jahrigen aus — mit 64,2% vis-a-vis
87,0%.

Analysiert man die Beschaftigung nach der vorrangigen Behinderungsart ~ *¥" wird
die besondere Benachteiligung von Personen mit einer psychischen oder seelischen
Beeintrachtigung deutlich. Nur 42,0% dieses Personenkreises nehmen am
Arbeitsleben teil. Bei den Personen mit einer geistigen Beeintrachtigung liegt die
Quote mit 67,5% am hochsten, gefolgt von M&nnern und Frauen mit einer
Sinnesbehinderung (61,5%). Bei Personen mit korperlichen Beeintrachtigungen liegt
die Quote mit 48,9% ebenfalls deutlich unter dem Durchschnittswert von 50,5%. Die
unterschiedliche Alterszusammensetzung in den einzelnen Gruppen spielt hierbei
allerdings eine zentrale Rolle. L&sst man die 55- bis 64-Jahrigen unbertcksichtigt,
haben Personen mit Sinneseinschrankungen die hdchsten Erwerbsquoten.

Abbildung 4-2: Erwerbsbeteiligung von Personen mit Schwerbehinde rung
nach vorrangiger Behinderungsart und Altersgruppen %
Angaben in Prozent
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Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

% siehe Kap. 3.1.1.

87 vgl. Hierzu die Ausfiihrungen in Teilbericht II, Kap. 1.

188 Aufgrund der Fallzahlen konnten nur drei grobe Altersklassen gebildet werden. Fir Menschen
mit psychischen bzw. seelischen Stérungen werden aufgrund der geringen Fallzahlen keine

Werte fur die jungste und héchste Altersklasse ausgewiesen.
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Die weitere Analyse zeigt, dass

- sich die globale Erwerbsquote von Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund  kaum voneinander unterscheidet: Mit 49,4% fallt sie
bei Personen mit eigener bzw. familidrer Migrationsgeschichte nur unwesentlich
geringer aus als bei der Vergleichsgruppe (50,8%). Allerdings fallen die
geschlechtsspezifischen Unterschiede bei Personen mit Migrationserfahrungen
deutlich starker aus: Wahrend 55,8% der migrantischen Manner und nur 41,7%
der migrantischen Frauen erwerbstétig sind, liegen die Werte bei Personen
ohne Migrationserfahrungen bei 51,6% (Manner) und 50,0% (Frauen).

—  kein linearer Zusammenhang zwischen dem héchsten schulischen
Bildungsabschluss und der  generellen Erwerbsquote besteht —im Sinne: je
héher der Abschluss, desto hoher die Wahrscheinlichkeit einer Teilhabe am
Arbeitsleben. Dies ist insofern natirlich wenig Gberraschend, als
Erwerbstatigkeit ja auch die Beschéftigung in einem Integrationsbetrieb oder
einer Werkstétte fir Menschen mit Behinderung beinhaltet. Fokussiert man nur
auf Selbststandige oder auf dem ersten Arbeitsmarkt Angestellte, andert sich
das Bild erwartungsgemalf? deutlich - die Quoten streuen dann zwischen 16,7%
(ohne Schulabschluss) und 48,0% ((Fach-)Hochschulreife); fur die anderen
Abschlusse belaufen sich die Anteile auf 21,7% (einfacher
Hauptschulabschluss), 43,3% (Quali) und 35,9% (Mittlerer Abschluss ).
Betrachtet man nur Personen, die ,trotz" ihrer Behinderung in ein
Arbeitsverhaltnis tbernommen worden sind, ergibt sich ein &hnlicher
Zusammenhang (siehe Kap. 4.2).

Anzumerken bleibt, dass fast alle derzeit Nichterwerbstatigen im Alter von 18 bis 64
Jahren friher schon einmal erwerbstétig waren (93,2%). Auf die Gesamtgruppe
bezogen, also unter Beriicksichtigung der heute am Arbeitsmarkt Aktiven, bedeutet
dies, dass lediglich 3,3% aller Befragten erklarten, bislang noch nie erwerbstatig
gewesen zu sein.

4.1.2 Griunde fur fehlende Arbeitsmarktteilhabe

Wie bereits von den Mikrozensusdaten angedeutet, liegt die mangelnde
Arbeitsmarktteilhabe im Wesentlichen in einer generellen Erwerbsunfahigkeit (36,4%
aller Nicht-Erwerbstatigen) bzw. im bereits erfolgten Bezug einer Altersrente bzw.
einer Pension (33,3%) begrtndet. An dritter Stelle steht das Problem einen
adaquaten Arbeitsplatz  zu finden: 9,2% der derzeit Nichterwerbstatigen waren zum
Zeitpunkt der Befragung formal arbeitslos gemeldet; weitere 2,7% bezeichneten sich,
wenn auch nicht beim Arbeitsamt entsprechend registriert, ebenfalls als
arbeitssuchend. Auf die Gesamtgruppe bezogen, waren damit 5,8% aller Befragten
arbeitslos bzw. arbeitsuchend. Unter der Kategorie Anderes, die knapp jede siebte
Person (13,%) ankreuzte, befinden sich Angaben wie ,Studium*, ,Krankenstand*
oder ,Sonstiger Rentenbezug*.
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Abbildung 4-3: Griunde der Nichterwerbstatigen mit Schwerbehinder ung fur
ihre Nichtteilhabe am Arbeitsleben
n=623; Angaben in Prozent

noch zur Schule:
0,6%

Nicht :
werkstattfahig: Anderoes.
1,7% 13,8%

Hausfrau / -mann:
2,3%

Arbeitslos /
arbeitssuchend:
11,9%

Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

Die in Abbildung 4-3 genannten Griinde variieren stark mit dem Alter. Dies gilt auch
fur die Arbeitslosigkeit (mit und ohne Meldung): In der Gruppe der 25- bis 34-
Jahrigen erklart fast jede vierte derzeit nichterwerbstéatige Person (23,7%), dass ihre
Nichtteilhabe am Arbeitsleben der Arbeitslosigkeit geschuldet sei. Bei den 55- bis 64-
Jahrigen sind dies ,nur mehr“ 6,2%. Bezogen auf die jeweiligen Gesamtgruppen
ergeben sich damit Arbeitslosenquoten*®® von 5,4% (18- bis 24-Jahrige) bis 12,7%
(45- bis 54-Jahrige). Die Arbeitslosenquote insgesamt belauft sich damit auf
10,2%.%° Zum Vergleich: Ende 2011 lag die offizielle Arbeitslosenquote aller zivilen
Erwerbstatigen in der Landeshauptstadt Minchen bei 4,6%.

8 Die Quote berechnet sich wie folgt: Zahl der Arbeitslosen (mit und ohne Meldung)*100/Zahl der

Erwerbstéatigen + Zahl der Arbeitslosen. Im Sinne der Befragung zahlen zu den Erwerbstatigen
nicht nur sozialversicherungspflichtig Angestellte und geringfligig Beschéftigte auf dem ersten
Arbeitsmarkt, sondern auch Selbststandige und Werkstattbeschaftigte sowie derzeit in
Ausbildung befindliche Personen.
Berechnete man die Quote als Relation zwischen der Zahl der Arbeitslosen und der jeweiligen
Gesamtgruppe ((=Arbeitslose * 100)/Zahl aller Personen der Altersgruppe), ergaben sich
Quoten zwischen 4,1% (55- bis 64-Jahrige) und 9,2% (45- bis 54-Jahrige).
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Abbildung 4-4:

Arbeitslosenquoten und Anteil der Nichterwerbstat

Schwerbehinderung, die Arbeitslosigkeit (mit und oh ne
Meldung) als ihren primaren Grund fir Nichtteilhabe am

Arbeitsleben angeben — nach Altersgruppen

191
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Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

Wahrend sich in der (so berechneten) Arbeitslosenquote kaum Unterschiede
zwischen den Geschlechtern ergeben (Manner: 9,7%; Frauen: 10,6%), sind

Auslander (12,7%) und Deutsche mit Migrationshinter
starker von Arbeitslosigkeit betroffen als Einheimi
familiare Migrationserfahrungen (9,2%)

grund (14,4%) wesentlich
sche ohne personliche oder
. Ebenso deutlich fallen die Unterschiede

zwischen den Hauptbehinderungsarten: Wahrend Menschen mit Sinnesbehinderung
(7,4%) oder mit einer geistigen Behinderung (7,6%) wie auch psychisch erkrankte
Menschen (7,6%) unterdurchschnittliche Quoten aufweisen, liegt der Wert fr
Menschen mit einer kérperlichen Beeintrachtigungen oder chronischen Erkrankungen
mit 12,1% deutlich tber dem Durchschnitt.

192

Lasst man Personen mit einer geistigen Behinderung unbericksichtigt,” suchen die
meisten derzeit arbeitslosen bzw. arbeitssuchenden Personen mit
Schwerbehinderung explizit eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung auf dem

allgemeinen Arbeitsmarkt

(50,1% Vollzeit; 38,2% Teilzeit). Ausschliel3lich auf der

Suche nach einer geringfligigen Beschaftigung sind 8,9%. Grundsatzliches Interesse
an der Beschaftigung in einem Integrationsbetrieb aul3erten nur 1,9% dieses
Personenkreises.

191

192

Lesebeispiel: 13,8% aller Personen im Alter von 18-24 Jahren, die nicht erwerbstétig sind,

geben als Grund fiir ihre Nichtteilhabe am Arbeitsmarkt ihre Arbeitslosigkeit bzw. ihre bis dato

nicht erfolgreiche Arbeitssuche an.
Dieser Ausschluss ist datentechnisch begriindet (siehe Teilbericht I1).
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4.1.3 Art des Arbeitsverhaltnisses

Nach ihrer aktuellen beruflichen Situation  befragt, erklarte jede zehnte
erwerbstatige Person®® selbststandig zu sein. Etwas geringer fallt die Quote der
Werkstattbeschaftigten mit 8,9% aus. Im Vordergrund steht erwartungsgemalf? die
Beschaftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt, sei es als Teilzeit- oder
Vollzeitkraft (64,1%). 4,0% erklarten nur geringfiigig beschatftigt zu sein. In einem
Integrationsbetrieb oder -projekt (siehe Kap. 2.2.3c) arbeiten 2,1% aller 18-
64jahrigen Befragten. Hierbei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
einzelnen Behinderungsarten: Fir Menschen mit einer geistigen Behinderung sind
die Werkstatten fur behinderte Menschen (WfbM) mit Abstand der wichtigste
Arbeitsort sind (66,4%). Fur Personen mit anderen Beeintrachtigungen ist dies der
allgemeine Arbeitsmarkt. Fir Manner und Frauen mit einer psychischen oder
seelischen Beeintrachtigung gilt dies allerdings in deutlich geringerem Mal3e als fur
Personen mit einer Koérper- oder Sinnesbehinderung. Fur diese spielen
Integrationsprojekte bzw. —betriebe eine relativ bedeutsame Rolle. Abbildung 4-5
verdeutlicht diese Unterschiede.*®*

Abbildung 4-5: Berufliche Situation erwerbstatiger Personen nach A rt der
vorrangigen Behinderung
Angaben in Prozent

100%
80% 1.8
60%
40%
0,4
20%
0% y T T T
Geistige Korperbehinderung Sinnesbehinderung Psychische bzw. Gesamt (n=941)
Behinderung (n=267) (n=222) seelische
(n=262) Behinderung (n=48)
m Selbststandig m Angestellt (allg. AM)
= Geringfligig Beschaftigung H [ntegrationsbetrieb
m Werkstatt fir Menschen mit Behinderung ®m Anderes

Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

198 Aus naheliegenden Griinden wurde diese Frage nicht von den noch in der beruflichen

Ausbildung stehenden Personen (2,9%) beantwortet.
Uberraschend ist der hohe Anteil von psychisch bzw. seelisch beeintrachtigten Personen, die

angaben, selbststéndig tatig zu sein. Mit 15,7% fallt dieser Wert vollig aus dem Rahmen.
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Die allermeisten schwerbehinderten Erwerbstéatigen haben ein unbefristetes
Beschaftigungsverhéltnis  (84,4%). ,Nur” 8,5% erklarten, auf befristeter Basis zu
arbeiten. Erstaunlicherweise gaben 7,1% an, dies nicht definitiv zu wissen.

Die nachfolgende Darstellung der derzeitigen beruflichen Stellung der
Erwerbstatigen mit Schwerbehinderung unterschatzt die Anzahl der in Werkstatten
Beschaftigten und der un- oder angelernten Arbeitskréfte, da aus
erhebungstechnischen Grinden dieser Aspekt nicht im ,Leichte Sprache-Bogen*
werden konnte. Im Vergleich zu den Ergebnissen der letzten Blrgerbefragung ergibt
sich in unserer reprasentativen Befragung bei den leitenden Angestellten und
Beamten ein leicht und bei den Arbeitern ein deutlich Giberdurchschnittlicher Anteil.**°

Tabelle 4-1: Berufliche Stellung erwerbstétiger Personen
n=723; Angaben in Prozent; nur Langfassung

Berufliche Stellung in %
Angestellte/r 60,3

— mit einfacher bzw. qualifizierter Tatigkeit 39,0

— mit hochqualifizierter Tatigkeit bzw. mit umfassenden Fiulhrungsaufgaben 213
Arbeiter/in 15,0

— ungelernt oder angelernt 7,3

— gelernt, Facharbeiter/in, Meister/in 77
Selbstandiger bzw. Freiberufler 9,9

— ohne bezahlte Mitarbeiter 5,7

— mit bezahlten Mitarbeitern 49
Beamte / Beamtin 8,0

— einfacher bzw. mittlerer Dienst 3,1

— gehobener bzw. héherer Dienst 49
Anderes 6,9

- Beschaéftigter in WfbM 55

— Unbezahlt mithelfender Familienangehdriger 14
Gesamt 100,0

Anzumerken bleibt, dass knapp die Hélfte der Erwerbstatigen (47,0%) zum Zeitpunkt,
als sie ihre gegenwartige Stellung angetreten hatten, bereits als schwerbehindert
anerkannt waren.

1% Diein der Birgerinnen- und Burgerbefragung verwendeten Kategorien sind allerdings etwas

grob. Folgt man den im Bericht zu findenden Angaben handelt es sich bei den 2010
erwerbstatigen Personen in 23% der Falle um ,leitende oder wissenschaftliche Angestellte oder
Beamte" und in ca. 9% um Arbeiter; ca. 12% waren selbstandig. (Landeshauptstadt Miinchen
(Referat fur Stadtplanung und Bauordnung und Sozialreferat) 2011: 15).
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4.2  Zur Zuganglichkeit des allgemeinen Arbeitsmarkt  es

Wie im letzten Kapitel dargestellt, gestaltet sich die Zuganglichkeit zum allgemeinen
Arbeitsmarkt je nach Art der vorherrschenden Beeintrachtigung sehr unterschiedlich:
Deutlichen Benachteiligungen sehen sich diesbeziglich Menschen mit einer
geistigen Behinderung und, sieht man von Integrationsbetrieben einmal ab,
Personen mit psychisch-seelischen Beeintrachtigungen gegentiber (siehe Abb. 4-5).
Dies ist vor dem Hintergrund der an anderer Stelle gebotenen Analyse des
Arbeitsmarktes bzw. der einstellungshemmenden Faktoren (siehe Kap. 2.1 & Kap. 5)
wenig tberraschend.

Die schriftliche Befragung zeigt zudem sehr deutlich, dass die meisten der derzeit
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschaftigten Pers onen zum Zeitpunkt ihres
Stellenantritts noch nicht als schwerbehindert anerkannt waren.  Selbst wenn
man beriicksichtigt, dass eine ganze Reihe dieser Personen zu diesem Zeitpunkt
bereits beeintrachtigt gewesen war, es aber vermieden hatte, das
Anerkennungsverfahren in Gang zu setzen, belegt dies die Notwendigkeit, gerade
mit Blick auf die Teilhabe am ersten Arbeitsmarkt strikt zwischen der
Weiterbeschaftigung von Menschen mit Behinderungen und der Neueinstellung
solcher Personen zu unterscheiden (siehe Kap. 2.1.1).

Dass die Hurden auf den ersten Arbeitsmarkt betrachtlich sind, verdeutlicht eine
Detailanalyse der Personen, die zum Zeitpunkt ihres Stellenantritts bereits
schwerbehindert waren. Tabelle 4-2, welche die wichtigsten Ergebnisse darstellt,
weist auf einen engen Zusammenhang zwischen der Anstellungschance u nd der
Hohe des schulischen bzw. beruflichen Bildungsabsch lusses sowie dem
Umfang des Unterstiitzungsbedarfs hin.  Plastisch formuliert: Je hdher die
Quialifikation bzw. je geringer der Unterstiitzungsbedarf, desto besser die
Anstellungschancen. So verfligte knapp die Hélfte (48,0%) der betreffenden
Personen entweder tber die Fachhochschulreife oder das Abitur. Uber ein Viertel
(27,5%) konnte zumindest einen mittleren Schulabschluss vorweisen. Der Anteil der
Personen ohne Schulabschluss oder mit einem einfachen Hauptschulabschluss, dem
dies gelang, liegt deutlich unter den Anteilen in der Gesamtgruppe (siehe Tab. 4-2).
Ein ahnliches Bild ergibt sich mit Blick auf den beruflichen Ausbildungsabschluss.
Allerdings ist positiv zu vermerken, dass eine aul3erbetriebliche oder tGberbetriebliche
Ausbildung bei einem Bildungstrager durchaus signifikante Zugangschancen auf den
ersten Arbeitsmarkt zu eréffnen scheint. So entspricht der Anteil der so
ausgebildeten Personen, denen “trotz“ inrer Schwerbehinderung der Sprung auf den
ersten Arbeitsmarkt gelang, fast genau ihrem Gesamtanteil (siehe Tabelle 4.2).
Letztendlich bestétigt dies die bereits an anderer Stelle (siehe Kap.5.2.1a) berichtete
Beobachtung, dass ein fehlender Hauptschulabschluss nach Abschluss einer BBW-
Ausbildung fur den Arbeitsmarkt kaum mehr eine Bedeutung hat. Mit Blick auf den
Unterstitzungsbedarf ist auffallig, dass fast drei Viertel (71,7%) der Manner und
Frauen, die trotz ihrer Schwerbehinderung den Sprung auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt geschafft hatten, erklarten, selbst zum gegenwartigen Zeitpunkt
keinerlei behinderungsbedingte Unterstitzung im Alltag zu bendtigen. Nur 5,4%
meldeten einen taglichen Unterstlitzungsbedarf — wobei offen bleiben muss,
inwieweit dies zum Zeitpunkt des Stellenantritts bereits der Fall gewesen war.
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Bezogen auf die Gesamtgruppe liegen die jeweiligen Anteile bei 12,7% (taglicher
Unterstiitzungsbedarf) und 63,1% (keine Unterstiitzung nétig).**°

Tabelle 4-2: Merkmale der Personen, die zum Zeitpunkt ihres Ste  llenantritts auf
dem 1. Arbeitsmarkt bereits als schwerbehindert ane rkannt waren
Angaben in Prozent; nur Langfassung

Personen zum
Zeitpunkt des
. . Stellenantritts Befragte insgesamt
Hoéchster Bildungsabschluss bereits (n=1.343)
schwerbehindert
(n=269)

Abitur 37,9 24,8
Fachhochschulreife 10,1 6,7
Wirtschaftsschulabschluss 2,2 3,7
Mittlerer Schulabschluss (Mittlere Reife, 275 249
Realschulabschluss, Fachschulreife) ' '
Qualifizierender Hauptschulabschluss (Quali) 10,2 6,9
Hauptschulabschluss 6,6 19,8
Kein Abschluss 2,5 3,9
Anderes 2,9 6,9

Personen zum

Zeitpunkt des

. . Stellenantritts Befragte insgesamt
Beruflicher Ausbildungsabschluss bereits (n=1.401)
schwerbehindert
(n=275)

Berufsschulabschluss mit abgeschlossener Lehre in 39.4 37.6

Betrieb des allgemeinen Arbeitsmarktes
Berufsfachschulabschluss 11,7 9,2
Meister-, Techniker- oder gleichwertiger

Fachschulabschluss 13,6 81
Fachhochschulabschluss 12,8 11,9
Hochschulabschluss 26,2 15,9
Ausbildung im Berufsbildungsbereich einer WfbM 15 1,3
Au.fSe.rbetriepIiche od'(.ar Uberbetriebliche Ausbildung 39 37
bei einem Bildungstrager (z.B. BBW, BFZ) ' '

Kein Abschluss 3,6 13,1
Schulbesuch noch nicht beendet 0,1 2,0
Anderes 5,6 11,0

1% Diese hohe .Nicht-Unterstitzungsquote" muss vor dem Hintergrund gesehen werden, dass ca.

17% aller Befragten erklarten, keine Unterstiitzung im Alltag aufgrund ihrer Behinderung bzw.
Beeintrachtigung zu benétigen, obwohl sie sich in verschiedenen Bereichen des alltaglichen
Lebens nach eigenen Angaben helfen lassen bzw. Unterstiitzung erhalten. Dieser
2unstimmigkeit” ist auch in anderen Studien berichtet worden (zur nédheren Analyse siehe

Teilbericht I1).
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Tabelle 4-2 (Fortsetzung)

Personen zum

Zeitpunkt des
Unterstitzungsbedarf im Alltag Stel:)e:rzg[tsntts Befrag(;r:illr.lgg;s amt

schwerbehindert
(n=270)

Taglich 54 12,7
Mehrmals wdchentlich 5,2 7,4
Mindestens einmal die Woche 11,0 9,7
Seltener als einmal die Woche 6,8 7,2
Kein Unterstitzungsbedarf 71,6 63,1

4.3  Konkrete Arbeitssituation von Personen mit eine r Schwerbehinderung

Wie an anderer Stelle angemerkt,'®’ sollte man die arbeitsweltliche Inklusion nicht

auf die Beschaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt reduzieren, so wichtig eine solche
Integration auch sein mag. Entscheidend ist eben auch die Art und Weise der
arbeitsweltlichen Einbindung bzw. wie diese von den Betroffenen erlebt wird. Um
diesen Aspekt im Rahmen annaherungsweise zu erfassen, wurden den Befragten
verschiedene arbeitsweltbezogene Aussagen vorgelegt, die auf einer funfstufigen
Skala zu bewerten waren — von ,stimme ganz und gar zu“ bis ,stimme tberhaupt
nicht zu“. Ergdnzend bestand auch die Méglichkeit, mit ,weil3 nicht* zu antworten.

Nachfolgende Abbildung zeigt die Ergebnisse fur die auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt beschaftigten Personen. Es wird eine Reihe von Handlungsbedarfen
sichtbar, vor allem mit Blick auf den Bereich ,berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten®:
40,5% bewerteten die Aussage ,Ich sehe fur mich gute berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten® fur sich als ,eher nicht* oder ,iberhaupt nicht* zutreffend.
An zweiter Stelle steht die Klage, dass die Vorgesetzten ,nicht gut mit der
Behinderung” umgehen, gefolgt von Klagen Uber eine ungenigende personliche
Assistenz am Arbeitsplatz und die als eher unzureichend erlebte
Hilfsmittelausstattung. Positiv ist, dass weniger als zehn Prozent der Befragten den
Items ,Ich bin ein vollwertiges Mitglied des Betriebs* und ,Meine Fahigkeiten werden
im Betrieb geschatzt* eher nicht oder Uberhaupt nicht zuzustimmen vermochten.

197 Siehe Kap. 2.2.1 und 7.1.
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Abbildung 4-6:

Personliche Bewertung der Arbeitssituation von Beschaftigten

auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt (aul3er Integrationsbetriebe)
n=933-994; Angaben in Prozent

Sehe gute berufliche Entwicklungsméglichkeiten

Vorgesetzte kénnen gut mit meiner Behinderung
umgehen

Fuhle mich wohl an Arbeitsplatz
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Unterstitzung

Kolleginnen & Kollegen kdnnen gut mit meiner
Behinderung umgehen

Habe am Arbeitsplatz alle notw. Hilfsmittel

Arbeitsanforderungen entsprechen meinen
Fahigkeiten

Bin vollwertiges Mitglied des Betriebs

Meine Fahigkeiten werden geschatzt
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73,6 15,7 9,8
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stimme teils teils zu

weild nicht

Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

Die weitere Analyse fordert teilweise klare Bewertungsunterschiede entlang der
Achse ,berufliche Situation bzw. Arbeitsort” zu Tage (siehe Tabelle 4-3):

— Selbststandig Tatige auf3ern sich fast entlang aller Dimensionen positiver. Die
zentrale Ausnahme hiervon ist das Item ,Eigentlich brauchte ich mehr
personliche Unterstiitzung am Arbeitsplatz (z.B. Arbeitsassistenz®). Fast ein
Drittel aller Selbstandigen stimmt dieser Aussage ,ganz und gar” oder ,eher*
zu. Der Durchschnittswert liegt bei ,nur” 17,2%.

— Personen, die auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt teilzeit- oder
vollzeitbeschaftigt sind, bewerten ihre Situation sehr unterschiedlich — je
nachdem ob sie zum Zeitpunkt ihrer Einstellung bereits als schwerbehindert
anerkannt waren oder nicht. Manner und Frauen, die sich auf ihrem

angestammten Arbeitsplatz mit ihrer zwischenzeitlic
Leistungsminderung arrangieren mussten, sind fast d

kritischer eingestellt.

h eingetretenen
urchwegs
Besonders gilt dies fur die Items ,Ich sehe fir mich

gute berufliche Entwicklungsmoglichkeiten®, ,Ich fihle mich wohl an meinem
Arbeitsplatz und ,Die Arbeitsanforderungen entsprechen meinen Fahigkeiten
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und Neigungen.” Qualifikationsunterschiede bzw. Unterschiede in den
Tatigkeiten konnen dies nur sehr bedingt erklaren. Unabhangig hiervon
verweisen die Ergebnisse auf die Bedeutung zunehmender Anstrengungen im
Bereich des betrieblichen Gesundheitsmanagements.

— Werkstattangehdrige sind, was die Hilfsmittelausstattung und das Verhalten
der Vorgesetzten anbetrifft, erwartungsgemal tberdurchschnittlich zufrieden.
Selbst wenn man berticksichtigt, dass Werkstattbeschaftige sehr haufig mit
,weild nicht* antworteten, deuten die Antworten jedoch auf Unzufriedenheiten
mit den Arbeitsanforderungen  (Item ,Die Arbeitsanforderungen entsprechen
meinen Fahigkeiten und Neigungen*) und den beruflichen
Entwicklungsmaoglichkeiten  hin.

Aufféllig ist auch, dass Personen mit auslandischer Staatsangehdrigkeit die
meisten Dimensionen deutlich kritischer bewerten als Deutsche mit und ohne
Migrationshintergrund. In welchem Mal3e hier Unterschiede in der jeweiligen
beruflichen Stellung oder Ausgrenzungserfahrungen aufgrund der auslandischen
Herkunft eine Rolle spielen, lasst sich nicht abschlieRend beantworten.

Mit Blick auf Art der Hauptbehinderung zeigen sich keine signifikanten Unterschiede
in den personlichen Bewertungen - mit einer bedeutsamen Ausnahme: Das Item ,Ich
verfiige an meinem Arbeitsplatz Gber alle Hilfsmittel , die ich aufgrund meiner
Behinderung bzw. Beeintrachtigung brauche” wird je nach Art der vorrangigen
Behinderung unterschiedlich bewertet . Einen besonders grof3en
Handlungsbedarf machen diesbeziglich Beschaftigte m it einer
Sinnesbehinderung geltend : 11,8% von ihnen antworteten mit ,eher nein“ und
10,3% sogar mit ,iberhaupt nicht*. Uberdurchschnittlich kritisch auch Manner und
Frauen mit einer korperlichen Behinderung (5,9% ,eher nein“; 10,4% ,Uberhaupt
nicht*). Erwartungsgemalf mahnten Erwerbstatige mit einer geistigen Behinderung
diesbeziglich kaum einen Handlungsbedarf an (3,2%).
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Tabelle 4-3: Personliche Bewertung der Arbeitssituation nach be ruflicher
Stellung '
Angaben in Prozent
Angestellt auf allgemeinen
Arbeitsmarkt Selbst dA”e't
elbst- . erzei
. . WfbM
i Weiter- standig n tatis Erwerbs
stellung b?schaf- Gesamt tatig - -tatigen
f igung =
mit SB* n<55 n<1.003
mitspr | (1s803) | (N<59) ( )
(<275) | (h<157)
Die Arbeitsanforderungen entsprechen meinen Fahigke iten und Neigungen
- stimme ganz und gar / eher zu 80,5 62,4 69,6 82,2 69,0 68,2
- stimme teils teils zu 12,2 25,7 20,3 17,3 20,9 22,3
- iﬂmme eher nicht / Gberhaupt nicht 73 12.0 10,0 i 77 8.4
Ich fiihle mich wohl an meinem Arbeitsplatz
- stimme ganz und gar / eher zu 69,4 55,2 60,8 70,9 59,5 62,4
- stimme teils teils zu 18,2 31,3 26,0 28,6 35,1 24,8
— stimme eher nicht / Uberhaupt nicht
2u 12,1 11,3 11,5 - 3,2 10,4
Meine Fahigkeiten werden im Betrieb geschatzt
— stimme ganz und gar / eher zu 76,5 71,6 73,6 78,6 74.6 72,6
- stimme teils teils zu 11,6 18,2 15,7 11,2 19,0 15,8
- iﬂmme eher nicht / iberhaupt nicht 114 9.0 9.8 48 15 9.1
Ich bin ein vollwertiges Mitglied des Betriebs
— stimme ganz und gar / eher zu 76,5 71,0 73,1 63,2 72,2 69,3
- stimme teils teils zu 16,9 17,1 17,2 21,9 9,0 17,2
- iﬂmme eher nicht / Gberhaupt nicht 41 11.9 8.9 45 72 8.9
Ich verflige an meinem Arbeitsplatz Giber alle notwen  digen Hilfsmittel
— stimme ganz und gar / eher zu 72,1 59,0 63,9 79,4 84,0 66,2
- stimme teils teils zu 10,7 14,1 13,1 12,6 6,6 12,5
- iﬂmme eher nicht / iberhaupt nicht 91 206 16,2 23 6.4 137
Meine Arbeitskollegen kdnnen gut mit meiner Behinde rung umgehen
— stimme ganz und gar / eher zu 69,3 56,9 61,7 46,3 70,5 62,0
— stimme teils teils zu 18,2 16,2 17,2 30,1 20,4 17,8
- iﬂmme eher nicht / iberhaupt nicht 52 17.4 125 i 59 10,9
Meine Vorgesetzten kdnnen gut mit meiner Behinderung umgehen
— stimme ganz und gar / eher zu 63,3 59,4 60,9 88,8 62,4
— stimme teils teils zu 17,5 13,6 15,2 3,4 13,5
- iﬂmme eher nicht / Gberhaupt nicht 15.9 216 192 58 16,6

198

Aufgrund der geringen Fallzahlen bleiben geringfiigig Beschaftigte (n=31) und in

Integrationsbetriebe tatige Personen (n=36) bei der Auswertung unberiicksichtigt. Die
Kategorie ,weil3 nicht* wird nicht ausgewiesen, wurde in der Auswertung aber beriicksichtigt.
Dies erklart, warum Aufsummierungen oft nicht den Wert 100 erreichen.
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Tabelle 4-3 (Fortsetzung)

Angestellt auf allgemeinen
Arbeitsmarkt Selbst dA”e't
elbst- . erzei
Ein- Weiter- standig 'nt\;\ggM Erwerbs
stellung b?schaf- Gesamt tatig e -tatigen
mit SB* 'gung n<55 = n<1.003
mitsge | (1<503) | (N<59) ( )
(<275) | (n<157)
Eigentlich brauchte ich mehr persénliche Unterstiitzu ng am Arbeitsplatz (z.B. Arbeitsassistenz)
— stimme ganz und gar / eher zu 15,9 17,5 17,1 32,5 14,5 17,2
- stimme teils teils zu 9,9 19,2 15,9 5,4 17,9 13,2
- iﬂmme eher nicht / Gberhaupt nicht 67.5 57.9 615 500 50,2 613
Ich sehe fur mich gute berufliche Entwicklungsmdglic hkeiten
— stimme ganz und gar / eher zu 40,7 24,1 30,8 46,3 23,9 30,4
- stimme teils teils zu 24,1 20,2 21,6 6,0 27,2 19,4
- iﬂmme eher nicht / Gberhaupt nicht 315 46,7 405 408 251 40,0

* Nur Langfassung.

Einen Wunsch nach langeren Arbeitszeiten auf3ert nur ein kleiner Teil der Befragten.
Umgekehrt stimmten fast 40% der derzeit Erwerbstatigen der Aussage ,Ich wirde
gerne weniger arbeiten* entweder ,ganz und gar” oder ,eher zu“ (siehe Abb. 4-7) —
und dies obwohl kiirzere Arbeitszeiten mit mehr oder weniger deutlichen
Einkommensverlusten verbunden sind. Sicherlich kénnen Menschen mit

Schwerbehinderung bzw. ihnen Gleichgestellten bei inrem Arbeitgeber Teilzeit

beantragen, wenn die Arbeitszeitverkirzung wegen der Art oder der Schwere der
Behinderung notwendig ist (888 SGB IX) - d.h. wenn die arbeitsvertraglich

geschuldete Arbeitsleistung (Vollzeit) nicht mehr in vollem Umfange erbracht werden
kann und die Grinde in der Behinderung zu suchen sind. Leider lassen die
Ergebnisse keinen Hinweis darauf zu, ob die auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
beschaftigten Befragten, die den Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten vorbrachten,
schon einmal versucht hatten, diesen Weg zu bestreiten und falls ja, ob ihr Ansinnen
als fur den Arbeitgeber unzumutbar zurtickgewiesen worden ist. Unabh&ngig hiervon
besteht kein Zweifel, dass gerade fur Menschen mit Beeintrachtigungen flexible
Arbeitszeitpolitiken bzw. Teilzeitarbeitsverhaltnisse zentral sind und zum
gegenwartigen Zeitpunkt noch nicht bedarfsgerecht u mgesetzt sind. In diesem
Zusammenhang sollte nicht unerwéhnt bleiben, dass auch 39,8% der
Werkstattbeschéftigten einen entsprechenden Wunsch vorbrachten, und zwar
unabhangig ihres Alters.
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Abbildung 4-7: Wunsch nach kirzeren bzw. langeren Arbeitszeiten
Angaben in Prozent

Wunsch nach kiirzeren

Arbeitszeiten (n=916) 2Ly L 18 LES

Wunsch nach langerer Arbeitszeit

(n=923) 4,14,1 8,2 20,4
0% 20% 40% 60% 80% 100%
stimme ganz und gar zu stimme eher zu teils teils
stimme eher nicht zu m stimme Uberhaupt nicht zu m kann ich nicht sagen

Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

Ein statistisch signifikanter Zusammenhang zeigt sich weder mit dem Geschlecht,
dem Alter oder der Art der Hauptbehinderung. Dass Frauen, altere Personen und
Personen mit koérperlichen Beeintrachtigungen oder chronischen Erkrankungen den
Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten etwas haufiger vorbrachten, andert hieran
nichts. Auch der Zusammenhang mit der beruflichen Stellung oder dem Arbeitsort ist
eher schwach ausgepragt, sieht man davon ab, dass Facharbeiter am haufigsten
einen entsprechenden Wunsch auf3erten (58,3% ,ganz und gar” und ,eher*).

4.4  Allgemeine Zufriedenheit mit der derzeitigen Er  werbstétigkeit

Was die allgemeine Zufriedenheit mit der derzeitigen Beschaftigung anbetrifft, zeigen
sich entlang den Achsen Geschlecht, Staatsburgerschaft und berufliche Stellung
erwartungsgemaln grofie Gemeinsamkeiten mit der oben dargelegten Bewertung der
konkreten Arbeitssituation (siehe Abb. 4-6 & Tab. 4-3). Die nachfolgende Abbildung
verdeutlicht dies anhand der Ergebnisse des Bogens der Langfassung.**® Besonders

199 m Fragebogen in leichter Sprache wurde dieser Aspekt zwar ebenfalls abgefragt. Allerdings

kam dabei keine sechsstufige sondern nur eine vierstufige Skalierung mit den Kategorien (,sehr
zufrieden®, ,zufrieden, ,nicht so zufrieden“ und ,iberhaupt nicht zufrieden“) zum Einsatz. Die
Ergebnisse der beiden Bogen kénnen daher nicht ,zusammen gespielt* werden. Die Ergebnisse
fallen dabei etwas positiver aus: ,Sehr zufrieden” (30,5%), ,zufrieden” (55,6%), ,nicht so
zufrieden” (12,7%) und ,0berhaupt nicht zufrieden” (1,2%). Aufféllig ist, das die befragten
Menschen mit einer geistigen Behinderung eine Beschéftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt
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unzufrieden auf3ern sich vor allem die befragten auslandische Mitburgerinnen und
Mitburger (siehe Abb. 4-8). Werkstattbeschaftigte sind — trotz aller Kritik an einzelnen
Aspekten (siehe Tab. 4-3) - insgesamt etwas zufriedener mit ihrer Erwerbstatigkeit
als die auf dem ersten Arbeitsmarkt Beschéftigten. Zwischen den
Hauptbehinderungsarten zeigen sich keine signifikanten Unterschiede.

Abbildung 4-8: Allgemeine Zufriedenheit mit der derzeitigen Erwerb
Angaben in Prozent; nur Langfassung

statigkeit

eher unzufrieden (4)

unzufrieden (5)

Manner (n=365) 21,0 25,9 21,8 139 119 .
Frauen (n=372) 23,4 28,3 23,5 129 6,9 .
Deutsche ohne MH (n=576) 23,5 31,3 21,2 12,0 8,1 l
Deutsche mit MH (=82) 34,2 13,4 27,6 94 12,8 i
Auslandische Birgerlnnen (n=83) | 7,6 9,4 28,3 23,8 15,8 -
Selbstandig (n=48) 49,3 8,4 29,9 5,8 6,5
Angestellt (1. Arbeitsmarkt) | .
(n=431) ] 21,2 29,4 20,0 159 8,6
WfbM (n=120) 16,0 43,1 23,1 92 8,1 |
Gesamt (n=741) 22,2 27,0 22,6 134 95 .
0% 20% 40% 60% 80% 100%
sehr zufrieden (1) zufrieden (2) noch zufrieden (3)

B sehr unzufrieden (6)

Quelle: SIM Sozialplanung und Begleitforschung.

Leider machten nur sieben Personen von der Mdglichkeit Gebrauch, die Grunde fur

ihre Unzufriedenheit naher darzulegen.

200

positiver bewerten (88,7% antworteten mit ,sehr zufrieden” und ,zufrieden®) als andere
Personen mit Schwerbehinderung. Der Werkstattbereich wird hingegen ahnlich bewertet.

200

Die Antworten lauteten: zu wenig Verdienst (2x); werde von Chef oft angeschrien; bin nicht auf

dem 1. Arbeitsmarkt beschéaftigt; wiirde gerne langer arbeiten; bin Leiharbeiter; werde 2014

arbeitslos sein.
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5 Beschéaftigungshemmnisse und Beschaftigungsbedin gungen

5.1 Globale Faktoren (Ubergeordnete Rahmenbedingung  en)

Naturlich hangen die Teilhabechancen von Menschen mit wie ohne Behinderungen
malf3geblich vom gesamtwirtschaftlichen Rahmen im Allgemeinen bzw. vom
Stellenangebot im Besonderen (Arbeitsmarktentwicklung) ab. Kurzum, die
Moglichkeiten oder Chancen einer Erwerbsintegration stehen und fallen mit der
globalen Angebot-Nachfrage-Relation am Arbeitsmarkt bzw. mit der Angebots-
Nachfrage-Relation der von den einzelnen Unternehmen hergestellten Produkte bzw.
Dienstleistungen. Sicherlich sind die meisten dieser makrookonomischen
Rahmenbedingungen allenfalls durch Initiativen auf Gbergeordneter politischer Ebene
beeinflussbar. Dennoch sollte nicht vergessen werden, dass o6ffentliche
Kdrperschaften wie die Landeshauptstadt Minchen als Nachfrager von
Produkten und Dienstleitungen insofern eine unmittelbare Gestaltungsmacht
haben, als es ihnen im Rahmen der rechtlichen Regelungen frei steht, jene
Unternehmen bei Ausschreibungen zu bevorzugen, die ihrer Verpflichtung zur
Einstellung von Menschen mit Behinderungen in besonderem Mal3e nachkommen
bzw. die sich als Akteure der Arbeitsmarktintegration begreifen (z.B.
Integrationsbetriebe, Werkstatten). Aus Sicht mancher unserer Gesprachspartner
nutzt die Landeshauptstadt Minchen diesen Spielraum noch nicht zur Genliige:

~Wenn die hier reden, Entschuldigung, dass ich das so sage, oh, wir haben hier
EU-Recht und Ausschreibung und Vergabe-Recht, das geht alles gar nicht, das
ist alles so schwer, stimmt aber eigentlich nicht richtig, weil wir wissen, dass es
hier eine Reform gab. Sie kdnnen jetzt in der Vergabe soziale Kriterien
einbauen. Sie kbnnen ganz klar sagen, ich will, dass da jetzt mindestens so und
so viele behinderte Menschen am Werk sind. Konnen Sie alles mittlerweile
machen. Also es geht. Aber hat nur noch so richtig keiner internalisiert. Das
heil3t, in grof3em Stil wirde ich mir wiinschen, mit der Stadt... — da muss man
mit einem etwas gréReren Wurf konzeptionell rangehen. Das wére eine Sache
zwischen den Werkstatten, den Integrationsfirmen und MAG AFI

[Minchner Arbeitsgemeinschaft Arbeitsforderungsinitiativen, SIM]. Die missten
sich sozusagen mit wem auch immer genau Uberlegen, wie wir diesen
Austausch..., wir nehmen Euch die Leute aus dem Hilfebereich wieder raus,
stellen sie bei uns ein, aber das geht nur, wenn lhr uns die adaquaten Auftrage
gebt, so ein Tausch. Und das funktioniert. Freiburg macht das, Tubingen,
Mannheim. Das geht. Das ist kein Allheilmittel, aber es geht, fur viele. Und ich
glaube, dass man damit viel machen kann. Und das wurde ich mir von der Stadt

Miinchen wiinschen“.?*

.Ich sage jetzt mal ganz einfach, GEWOFAG als Wohnungsbaugesellschaft, wo
die Stadt Minchen Gesellschafter ist,... die konnten, ein Beispiel, etwa ein
Drittel ihres Putzvolumens an eine Integrationsfirma geben. Das ware zum
Beispiel ein fairer Deal. Und dann kénnte man das auch verteilen, weil es sind
ja mehrere im Gebaude. Da hat die Stadt so etwas wie eine moralische

21 Zitat-Nr. 31, Zeilen 1017-1037.
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Verpflichtung als Gesellschafter. Das kdnnte ich mir vorstellen. Das ware was
Gutes.“?%

Dies vorangeschickt, soll der Fokus im Folgenden aber auf jenen Aspekten liegen,
die Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen den Zugang zum
Arbeitsmarkt im Vergleich zu Personen ohne Handicaps erschweren. Dass solche
Hemmnisse bestehen, ergibt sich bereit aus dem unterschiedlichen Umfang, mit dem
Unternehmen die Pflichtquoten erfullen (siehe Kap. 3.2).

5.2 Institutionelle Faktoren
5.2.1 Schulische und berufliche Qualifizierungen

Der Aspekt mangelnder individueller Qualifikationen wird vor allem von
Unternehmerseite immer wieder vorgebracht. Wenngleich die Thematisierung dieses
Faktors gelegentlich durchaus dem Zweck dienen mag, die Verantwortung fur die
Beschaftigungsprobleme von Menschen mit Behinderungen einseitig auf die
betroffenen Menschen bzw. die vorgelagerten Institutionen (Schulen) und/oder
nachschulischen Qualifizierungseinrichtungen (z.B. Berufsbildungswerke,
Berufsforderwerke) zu tibertragen,®® ist dieser Faktor doch nicht von der Hand zu

weisen.

.Leider ist es haufig so, dass schwerbehinderte Bewerber nicht die Eignung
haben und nicht in die engere Wahl bzw. zum Zug kommen. Aber es wird da
schon geschaut, hat er wirklich nicht die entsprechende Qualifikation. Und da
muss ich halt leider feststellen. Es ist halt sehr haufig auch ein Mangel an
Qualifikation.“***

Bundesdeutsche Statistiken belegen, dass Menschen mit Behinderungen tber
signifikant schlechtere schulische und berufliche Abschlisse verfligen als Personen
ohne Handicaps.?®® Dies gilt mit Sicherheit auch fiir die Landeshauptstadt Miinchen.
Trotz aller datenmé&fRigen Vorbehalte gegeniiber dem Mikrozensus (siehe Kap. 1.2.2)
lasst dieser doch keinen Zweifel an den unterschiedlichen schulischen
Bildungsabschlissen von Menschen mit und ohne Schwerbehinderung.

22 Zitat-Nr. 32, Zeilen 378-384.
23 (Wolf 2009: 45).
204 Zitat-Nr. 33, Seite 3.
205 (Pfaff 2012: 238).
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Abbildung 5-1: Hdchster allgemeiner Schulabschluss Minchner Burger innen
und Burger im Alter von 18 bis 64 Jahre nach Vorlie  gen einer
Schwerbehinderung, 2009
Angaben in Prozent

100%

90%

m Anderes

80%

70%

21,3 u (Fach-)Hochschulreife

60%

50%

Realschulabschluss o.

40% gleichwertig

30%

m Haupt-

(Volkschulabschluss)
20%

10% m (noch) kein Abschluss

0%

Ohne Schwerbehinderung Mit Schwerbehinderung

uuy

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2009, SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Ahnlich deutlich fallen im Mikrozensus auch die Unterschiede auf die Frage aus, ob
man Uber einen beruflichen Ausbildungs- oder (Fach-)Hochschulanschluss verflge:
Wahrend ,nur” ein knappes Viertel (24,6%) der Befragten ohne Schwerbehinderung
diese Frage verneinte, lag die Quote bei ihren Altersgenossen mit
Schwerbehinderung bei fast einem Drittel (33,1%).

(@) Schulischer Bereich *%

Im internationalen Vergleich ist das bundesdeutsche bzw. das bayerische
Schulsystem hochgradig selektiv. Dies zeigt sich nicht nur an der (immer wieder
berichteten) hohen Koppelung zwischen dem sozialen Status der Herkunftsfamilien
und den erworbenen Bildungsabschliissen oder der Benachteiligung von
Schilerinnen und Schilern mit Migrationshintergrund in allen Stufen des
Bildungssystems, sondern auch und gerade in der Ausgrenzung von Kinder mit
Behinderungen aus dem Regelschulsystem in das Forderschulsystem. Im
internationalen Vergleich hat Deutschland einen Gberdurchschnittlichen Anteil an
Schilerinnen und Schiilern mit sonderpadagogischen Forderbedarf.

In MUnchen hatten im Jahr 2009 6.949 Schulerinnen und Schiler der 1. bis 10.
Jahrgangsstufe einen entsprechenden Férderbedarf. Mit 6,6% lag die
Forderbedarfsquote in Minchen klar tiber dem bayerischen Wert von 5,5%. Die

2% (Brandt 2006).
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Forderschul- oder Exklusionsquote lag zu diesem Zeitpunkt in der Landeshauptstadt
bei 6,0% und in Bayern bei 4,6%. In Miinchen besuchten damit nur 9,8% der
Schilerinnen und Schiler mit Férderbedarf eine allgemeine Schule (in Bayern
16,1%).%°" Dies entspricht einer Inklusionsquote®®® von 0,6%, ein Wert, der deutlich
unter dem bayerischen Wert (0,9%) liegt (siehe Abb. 5-2). Wobei anzumerken bleibt,
dass die bayerische Quote im bundesrepublikanischen Vergleich ihrerseits eher am
unteren Ende liegt.?°

Abbildung 5-2: Die Forder(bedarfs)quote in Primar- und Sekundarstu  fe im
Vergleich, unterteilt nach Forderschul-/Exklusions- und
Inklusionsquote, 2009
Angaben in Prozent

8,0 -

7,0 1 Férderbedarfquote: 6,6%
Forderbedarfsquote: 6,0%

Forderbedarfsquote: 5,5%
5,0 -

3,0 -

2,0

0,0 -

LH Minchen Bayern Deutschland

M Forderschulquote (Exklusionsquote) B Inklusionsquote

Quelle: (Klemm 2010: 15); (Landeshauptstadt Minchen (Referat fur Bildung und Sport) 2011: 36), SIM
Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Ubergange von den Férder- auf die Regelschulen werden durch das liickenhafte
Angebot an entsprechenden Kooperationsklassen an den Regelschulen zusatzlich
erschwert.?’° Unabhangig wie man die Forderung nach einer inklusiven Beschulung
bewertet, ist die relativ hohe Forderschulquote auf jeden Fall insofern bedenklich, als

207 (Landeshauptstadt Miinchen (Referat fur Bildung und Sport) 2011: 36). Siehe hierzu die
Statistik ,Die Absolventen und Abganger (m/w) an allgemeinen Schulen in Prozent®,
downloadbar unter: http://www.mstatistik-muenchen.de/ .

Die Inklusionsquote gibt den Anteil der Schilerinnen und Schiler mit Forderbedarf an, die
inklusiv in allgemeinen Schulen unterrichtet werden, gemessen an allen Schilerinnen und
Schilern.

Zwischen den Bundeslandern streut die Quote zwischen 0,5% (Hessen) und 3,1%
(Brandenburg) (Klemm 2010: 15).

210 (Hofmann-Lun 2011a: 20).

208

209
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die meisten Forderschuilerinnen und Forderschler di e Schule ohne
Hauptschulabschluss verlassen.  In den Minchner Volksschulen zur
sonderpadagogischen Forderung traf dies im Schuljahr 2008/2009 auf 65,1% dieser
Schiilergruppe zu, ein Wert, der seit Jahren relativ stabil ist.?**

Sicherlich darf hierbei nicht Gbersehen werden, dass diesem Personenkreis eine
Reihe von Mdglichkeiten zur beruflichen Qualifizierung offenstehen, und zwar nicht
nur im Rahmen des Berufsbildungsbereiches der WfbM. Hier sei vor allem an die
Berufsbildungswerke (BBW) und die Berufsausbildungen in aulR3erbetrieblichen
Einrichtungen (BaE) erinnert. Folgt man neueren Untersuchungen, so hat der
fehlende Hauptschulabschluss etwa nach Abschluss einer BBW-Ausbildung fiir den
Arbeitsmarkt kaum mehr eine Bedeutung.?*? Gleichwohl zeigen Untersuchungen,
dass die mit einem Fdrderschulbesuch oftmals einhergehenden Stigmatisierungen
und Selbstabwertungen immer wieder zu langfristigen Nachteilen in der

beruflichen Entwicklung ~ filhren. %2 Hinzu kommt, dass die Férderung der
Forderschilerinnen und Schiler - zumindest aus Sicht der betroffenen Jugendlichen
— nicht immer ihrem Leistungspotenzial entspricht. * Dies bedingt eine mangelnde
Anschlussfahigkeit an die Hauptschule und erschwert damit den Ubertritt in die
Hauptschule bzw. den Erwerbs eines allgemeinbildenden Schulabschlusses
zusatzlich. Beides gilt insbesondere fir Kinder und Jugendliche mit einer
Lernbehinderung.

In der Tat zeigen die Erhebungen im Rahmen der derzeit laufenden Minchner
Schulabsolventenstudie, dass zu Beginn des zweiten Ubergangsjahres fast die
Halfte der ehemaligen Forderschulerinnen und Férderschiler eine Ausbildung
aufgenommen hatte und etwa ein Viertel (weiterhin) eine Berufsvorbereitung
besuchte. Das erhéhte Beschaftigungsrisiko dieses Personenkreises kommt
allerdings insofern zum Tragen, als zu diesem Zeitpunkt etwa jeder zehnte
ehemalige Forderschiler bzw. Forderschilerin ohne Ausbildung oder Arbeit war. Bei
den Hauptschulerinnen und Hauptschilern lag die entsprechende Quote zu diesem
Zeitpunkt mit 4,2% weniger als halb so hoch.?*® Trotz der sehr geringen Fallzahlen
und dem Fehlen einer Differenzierung nach Bildungsabschluss ist dies ein deutlicher
Hinweis auf die qualifikationsspezifischen Beschéaftigungsrisiken, d enen sich
gerade die Absolventinnen und Absolventen von Forde rschilern derzeit
gegenubersehen . Dies dirfte auch damit zusammenhangen, dass in Forderschulen,
insbesondere in solchen fur Lernbehinderte, die individuellen Bedurfnisse und
Interessen der Schilerinnen und Schiler in der Regel immer noch zu wenig
bericksichtigt werden.

. Hierbei ist aber zu beriicksichtigen, dass die Erteilung eines Hauptschul- oder héher

qualifizierenden Abschlusses in Bayern nicht nur fir den Férderschwerpunkt Geistige
Entwicklung sondern auch fiir den Schwerpunkt Lernen nicht vorgesehen ist (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2012: 97).

212 (Institut der deutschen Wirtschaft 2010: 106).

213 (Hofmann-Lun 2011a).

24 Gerade Jugendliche, die einen entsprechenden Leistungswillen und weitergehende
Bildungsziele entwickelt haben, auRern haufig eine Kritik an der Férderschule.” (Hofmann-Lun
2011a: 22).

25 (Gaupp et al 2010: 104-5, 77-8).
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(b) AuRerbetriebliche Ausbildung %

Im Bereich der aulR3erbetrieblichen Ausbildung wurde von manchen unserer
Gesprachspartnerinnen und —partner immer wieder auf die zu kurzen Dauern der
berufsvorbereitenden Bildungsmal3hahmen (BvB) abgestellt. Zwar gebe es die
Mdglichkeit einer Verlangerung von 11 auf 18 Monate, aber diese werde im
Allgemeinen nur gewéhrt, wenn die BvB-Absolventen im Abschluss auf einen
Arbeitsplatz wechselten. Personen, die im Anschluss an die BvB-MalRnahme eine
Berufsausbildung anstrebten, stiinde die Verlangerungsmaoglichkeit in der Regel nicht
zur Verfugung. Diese Beschrankung werfe flir manche Personengruppen Probleme
auf, wie etwa fir Menschen mit Autismus. Die Mdglichkeit nach der BvB ein
Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) zu absolvieren, &ndere hieran nichts, da die
Betroffenen keinen Anspruch auf Ausbildungsgeld und auf Fahrgeld geltend machen
konnten.

~Wir hatten friher die Férderlehrgange, die haben zwei Jahre gedauert, 24
Monate, und da hat man wenigstens das Gefiihl gehabt, es gab einen
Zeitpunkt, wo die Teilnehmer auch angekommen sind und sich eine
Entwicklung gezeigt hat, und jetzt bei elf Monaten ist es so, die haben sich hier
eingewohnt, missen sich sofort flr was entscheiden, wofir sie eigentlich noch
nicht reif sind, und schon sind sie festgelegt und sind wieder weg. Also so
Entwicklungsprozesse gibt es nicht mehr in dem Mal3e, wie wir sie halt vor 2002
oder 2003 hatten. Also dann gab es noch die Férderlehrgange mit der Dauer
von 24 Dauer, und seitdem die halt umgewandelt wurden in BVBS, ist es
deutlich schwieriger. Und es ist fur die Kollegen wahnsinnig anstrengend, die
gleiche Arbeit zu leisten in elf Monaten wie friher in 24 Monaten.(....) Entweder
es gelingt in elf Monaten oder es gelingt halt gar nicht. Klar, das wére unser
vorrangigster Wunsch, dass wir einfach ein weiteres Jahr bekommen. Und die
Arbeitsagentur kann halt mit dem Begriff Nachreifen nichts anfangen.“?*’

Mit Blick auf die nachschulische berufliche Ausbildung bzw. die berufliche
Rehabilitation stellt sich auch die Frage, inwieweit die Qualifizierungen , die
Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen erwerben (kbnnen), immer
markt- bzw. adressatengerecht sind. Mit Marktgerechtigkeit ist der Aspekt der
inhaltlichen Ausrichtung der Qualifizierungen sowie deren Tiefe bzw. Umfang
angesprochen. Adressatengerechtigkeit bezieht sich zum einen auf die Frage,
inwieweit die Qualifizierungsangebote im gebotenen Mal3e die Wiinschen und
Bedurfnisse der verschiedenen Gruppen von Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen widerspiegeln, und zum anderen auf den Aspekt des Zugangs.
Wenngleich im Rahmen der vorliegen Studie natirlich keine Analyse der
Zielgenauigkeit des Systems der beruflichen Rehabilitation durchgefihrt werden
konnte (und auch nicht sollte), lassen die Literaturrecherche und unsere
Expertengesprache doch einzelne Hinweise zu. Problematisch erscheint dabei nicht
nur der Umstand, dass — bundesweit — seit Jahren etwa 15 Prozent eines jeden

2% Zum Thema der betrieblichen Ausbildung siehe Kap. 3.2.3.

27 Zitat-Nr. 34, Zeilen 320-327; 339-342.
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Jahrgangs ohne abgeschlossene Berufsausbildung bleiben,?'® sondern auch zwei
weitere Punkte:

Marktgerechtigkeit . Verbleibsuntersuchungen in Berufsbildungswerken und in
Berufsforderungswerken zeigen, dass gewerblich-technische Berufe erheblich
bessere Einstellungschancen fir die Auszubildenden bieten als Biroberufe,
z.B. im Verwaltungsbereich.?'® Insofern das Berufsfeld des Ausbildungsberufs
mitentscheidend fur die spatere Erwerbstatigkeit ist, stellt sich durchaus die
Frage, ob die Auszubildenden — auf Grundlage ihrer Interessen und Neigungen
— immer angemessen Uber die berufsfeldspezifischen Arbeitsmarktchancen
informiert werden. In der Tat kommen die Autoren einer kirzlich vorgelegten
Verbleibsuntersuchung von ehemaligen Absolventinnen und Absolventen von
Berufsbildungswerken zu dem Schluss, dass fur diejenigen, die etwa im
Berufsfeld Wirtschaft und Verwaltung ihre Ausbildung absolvieren wollen, ,die
Hilfestellungen zur Erwerbsintegration und zur Vermittlung maoglichst intensiviert
werden [sollten], um eine nachhaltige Arbeitsmarktintegration zu férdern.“*?°
Auch einige unserer Gesprachspartnerinnen und —partner auf3erten ihre
Zweifel, ob die durchgefiihrten QualifizierungsmalRnahmen stets markt- bzw.
personengerecht seien:

,#AlIso ich bin seit 25 Jahren jetzt dabei, und es gibt so ein paar, die haben
jetzt so eine Weiterbildung gemacht, irgendwas zum Burokaufmann oder
so. Und das Ergebnis ist dann, danach finden sie keine Jobs. Also ich
glaube nicht, dass das so dieser Erfolg versprechende Weg ist, also flr
einen kleinen Teil vielleicht.“***

,Das BFZ macht so Kurse, zu dem die Leute vom Arbeitsamt zugewiesen
werden. Und da hab' ich immer das Geflihl, den Rehabilitanden wird
eingeredet — das mussen alle behaupten -, dass es in Richtung erster
Arbeitsmarkt geht. Im Grunde weil aber jeder, dass der zu ist. Und zwar
so zu, dass da kein Ubertritt moglich ist. Es muss aber standig behauptet
werden. (...) Es werden Kurse, MalRBnahmen, Bewerbungstrainings bis

zum Abwinken gemacht. Aber es fiihrt zu nichts*.?%?

LAlso das ging so wie..., das verstehe ich bis heute nicht: Also da wurde
jemand mit einer schweren Spastik im feinmotorischen Bereich, wenn die
so mit den Stiften zittern,... der wurde im (...) zu einem Feinmechaniker
ausgebildet. Und der war fest davon tberzeugt, eine super Ausbildung zu
haben. Das ist nicht zu fassen, wie so was passieren kann. Also was sind
das fur Leute? Was geht da in denen vor? Das war dann ein Drama so in
der konkreten Arbeit.“??®

218
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(Krekel & Ulrich 2009).
Fur die Berufsbildungswerke siehe (Seyd 2009: 37) und (Institut der deutschen Wirtschaft 2010:
115). Fur das Berufsforderungswerk Minchen siehe (Berufsférderungswerk Miinchen 2011:
11).
(Institut der deutschen Wirtschaft 2010: 232).
Zitat-Nr. 35, Zeilen 688-692.
Zitat-Nr. 36, Seite 3.
Zitat-Nr. 37, Zeilen 621-627.
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,Gut, und bei den Erwachsenen habe ich das Problem, dass ich leider die
meisten auf einen so allgemeinen Biroberuf spezialisieren oder ausbilden
lassen oder umschulen lassen, wo ich sag‘ <Das sind Leute, die brauchst
Du kaum noch in so spezialisierten Unternehmen, wie wir es sind>. Bei
uns ist jeder Bereich schon so hoch spezialisiert, dass Du so ganz
normale Burotéatigkeiten kaum noch hast. Mal kopieren oder so was... das
gibt es kaum noch. Von daher... die Blindbewerbungen, die wir kriegen,
sind meistens so oberflachlich qualifiziert, dass es schwer ist, einen
Einsatz fur sie zu finden. Weil Leute, die wenig Kenntnisse haben, die
haben wir selber genug. Und da schulen wir lieber intern welche um, die
es von ihren Fahigkeiten her hergeben, dass die dann solche Stellen
besetzen. Also Experten wirden wir sofort einstellen, wenn sie
schwerbehindert sind. Aber da gibt es kaum welche, die sich dann wirklich
auch gut ausbilden lassen.“??*

Zugang / Adressatengerechtigkeit . Aufféllig ist, dass sowohl bei den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern an den Mal3hahmen bzw. Kursen der
Berufsbildungswerke (BBW)?? als auch bei denen der Berufsférderungswerke
(BFW) mannliche Jugendliche bzw. Manner gegeniuber Frauen eindeutig
dominieren und Personen mit Migrationshintergrund in beiden Institutionen
unterreprasentiert sind. So sind bundesweit zwei von drei Personen, die in den
Berufsbildungswerken an einer BvB-Mal3hahme teilnehmen oder eine
Ausbildung absolvieren, mannlichen Geschlechts. Etwa zehn Prozent haben
einen Migrationshintergrund.??® Und dies, obwohl ausléndische Jugendliche
haufiger nur Uber einen niedrigen oder keinen Schulabschluss verfiigen und
ofter eine Forderschule besuchen, so dass sie eigentlich deutlich starker in
einer beruflichen Rehabilitation vertreten sein mussten. Insofern kann man
schlussfolgern, dass der Zugang zur beruflichen Rehabilitation flir Personen mit
Migrationshintergrund schwerer ist als flr andere. In den Minchner
Berufsbildungswerken zeigt sich bezulglich Geschlecht und
Migrationshintergrund eine ahnliche Verteilung. Ersteres gilt auch fur das
Berufsforderungswerk Minchen, wo Ende 2010 71,5% aller Rehabilitanden
Méanner waren.??” Auch wenn dies sicherlich auch die Struktur des

224
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Zitat-Nr. 38, Seite 4.
Die Berufsbildungswerke (BBW) sind Institutionen zur beruflichen und damit gesellschaftlichen
Rehabilitation junger Menschen mit kérperlichen oder psychischen Behinderungen bzw.
funktionalen Beeintrachtigungen. Sie bieten denjenigen Jugendlichen eine qualifizierte
Ausbildung, die wegen Art oder Schwere ihrer Behinderung bzw. Beeintrachtigung wahrend der
Ausbildung auf besondere medizinische, psychologische, pAdagogische oder soziale Hilfen
angewiesen sind. Daneben bieten die Berufsbildungswerke auch Berufsvorbereitende
Bildungsmaflnahmen (BvB) an. Bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmer dominieren
Jugendliche mit einer Lernbehinderung, wobei sich zwischen den Berufshildungswerken
gravierende Unterschiede zeigen. Bundesweit gehdrten 2007 63,5% der BvB-Teilnehmer und
56,7% der Auszubildenden zu dieser Gruppe. Insgesamt handelte es sich allerdings nur beim
einem Drittel aller Teilnehmenden um Jugendliche mit einer anerkannten Schwerbehinderung.
(Seyd & Mentz 2005/2007).
(Seyd & Mentz 2005/2007, [Institut der deutschen Wirtschaft, 2010 #258: 73).
(Berufsforderungswerk Miinchen 2011: 16). Uber den Migrationshintergrund liegen keine
statistischen Daten vor.
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Ausbildungsangebots mit dem Vorherrschen gewerblich-technischer
Ausbildungsberufe widerspiegelt, deuten sich hier doch geschlechtsspezifische
Benachteiligungen bzw. Zugangshemmnisse an.

5.2.2 Ubergang Schule — Beruf

Von einer systematischen und zielorientierten Kooperation zwischen (Forder-
)Schulen und nachschulischen Diensten kann derzeit (noch) nicht gesprochen
werden.??® Neben den in Kap. 2.2.2 genannten Problempunkten im Bereich der
Qualifizierung erweisen sich fur die spatere Teilhabe am qualifizierten Arbeitsmarkt
vor allem folgende Punkte als problematisch:?*

— das Fehlen von kontinuierlichen Kooperationsbetrieben , in den die
Forderschilerinnen und -schiler gegen Ende ihrer Schulzeit Praktika
absolvieren kénnen bzw. die bereit waren, diese nach Abschluss der Schulzeit
auch auszubilden. Dies muss auch vor dem Hintergrund der begrenzten
zeitlichen Ressourcen der Lehrkrafte bzw. Schulen gesehen werden, die der
Vernetzungsarbeit dieser Akteure von vornherein enge Grenzen setzen.
Umgekehrt verweist dies auf die Bedeutung externer Kooperationspartner, sei
es des IFD oder seien es Betriebe selbst. Leider scheinen die
Praktikumsmadglichkeiten, folgt man unseren Expertengesprachen, in den
letzten Jahren weiter abgenommen zu haben. Die steigenden
Arbeitsplatzanforderungen (siehe Kap. 2.2.2) dirften hier eine wichtige Rolle
spielen.

— dass in Forderschulen, insbesondere in solchen fir Kinder und Jugendliche mit
einer Lernbehinderung, die Jugendlichen nicht im gebotenen Mal3 bei der
Ausbildungsfindung unterstitzt ~ werden. Statt personenzentrierter Beratung
und Unterstutzung scheinen sich immer wieder den weiteren Weg
vorzeichnende Routinen und Automatismen einzuschleichen:

.Bei den meisten Jugendlichen konzentrierte sich die Planung ihrer
[nachschulischen, SIM] Anschlussstationen (...) auf den Eintritt in das
Berufsvorbereitungsjahr oder die Teilnahme an einer BvB. Bei der
Beratung durch die Arbeitsagentur flhlen sie sich teilweise in ihren
Berufswinschen und Bildungszielen nicht ernst genommen. Wer nicht
durch personliche Netzwerke oder besonders engagierte Lehrkrafte auf
dem Weg in die Ausbildung unterstttzt wird, fur die/den ist der Weg durch
die ,Instanzen” weitgehend vorgezeichnet, ohne darauf nennenswert
Einfluss zu haben.“**°

Auch dies muss vor dem Hintergrund der teilweise mangelnden personellen
Ressourcen der Schulen gesehen werden. Wie es zwei unserer
Gesprachspartner formulierten:

28 (Bungart 2011: 434).

29 Die nachfolgenden Ausfihrungen beruhen, sofern nicht anders angegeben, auf den
Erkenntnissen einer qualitativen Studie, die das Deutsche Jugendinstitut in Miinchen 2009 und
2010 durchgefiihrt hat (Hofmann-Lun 2011a), (Hofmann-Lun 2011b).

230 (Hofmann-Lun 2011a: 22).
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,ES ISt schon richtig, dass die Ressourcen an den Forderschulen knapp
sind und immer knapper werden. Und was wir auch haben, dass die
Lehrkrafte manchmal klagen und sagen <Wir haben so viele
Sonderprojekte inzwischen laufen, dass uns teilweise der Regelunterricht
zu kurz kommt>. Dann klagen die Arbeitgeber wieder, dass die Schuler zu
schlecht in Deutsch und Rechnen sind.“*

~Wir gesagt, wir haben nur wenig Bewerbungen von schwerbehinderten
Jugendlichen. Ich denke, die Schulen miussten da noch mehr an die
Firmen rangehen und zwar noch konkreter. Aber da fehlt oft einfach die
zeitliche Kapazitat. Die haben niemand.... So was, was wir machen, das
braucht normalerweise von der Schule einen Projektleiter. Wer soll das
machen? Der Lehrer nebenbei? Das ist einfach eine Nummer zu grol3.
Wenn Du flr eine Gruppe von Schiulern wirklich was regelmaRig anbieten
mdchtest, darauf ist das Bildungswesen, glaub’ ich, gar nicht vorbereitet.
Von den Personen, den Ressourcen. (...) Da wird mal gerne ein
Pilotprojekt gemacht, aber dauerhaft eine Ressource bereitstellen, die
nicht jedes Mal erkampft werden muss, ... Aber da rennen die vermutlich
auch gegen Windmduhlen. (...) Und davon werden viele Firmen
abgeschreckt. Weil noch mal einen zuséatzlichen Organisationsaufwand
auf sich zu nehmen, der sehr grof3 ist, das scheuen, glaub‘ ich, viele. Und
gerade kleinere, kbnnen sich so was gar nicht leisten. Bei uns geht das
noch irgendwie mit. Wir sind ein grof3es Unternehmen, da findet man
immer noch irgendwo Ressourcen....“?%

Auch wenn an dieser Stelle nicht abschlie3end geklart werden kann, ob bzw.
inwieweit die Mehrfachfunktionen der Arbeitsagentur (Férderdiagnose,
Zuweisung in und Finanzierung von Mal3nhahmen) fir diese Automatismen mit
verantwortlich sind, sind auf Ebene der Arbeitsagentur doch strukturell bedingte
Zielkonflikte (haushalts- versus forderpolitische Ziele) klar erkennbar. Dass
Automatismen vorhanden sind, zeigt auch eine Umfrage des Bayerischen
Staatsministeriums fur Unterricht und Kultus (StMUK) aus dem Schuljahr
2004/2005, der zufolge etwa 70% aller Abgangerinnen und Abganger aus
Schulen mit dem Forderschwerpunkt geistige Entwicklung direkt in die
Werkstatt fiir behinderte Menschen wechselten.?*® Trotz der MaRnahmen, die
im Zuge der Erfahrungen des 2007 aufgelegten Modellprojektes ,Ubergang
Forderschule-Beruf, Forderschwerpunkt geistige Entwicklung” in Bayern
mittlerweile aufgelegt worden sind, durfte sich hieran nur wenig geéndert
haben. %4

2L Zitat-Nr. 39, Seite 4.

%2 Zitat-Nr. 40, Seite 3.

28 (GoRI & Wirsching 2011: 18).

2 Das neue MaRnahmenpaket ,Ubergang Forderschule-Beruf*, das dem jeweils regional
zustandigen IFD eine tragende Rolle zuweist, ist jahrlich nur auf 200 (erweiterte vertiefte
Berufsorientierung) bzw. 100 (Unterstiitzte Beschéaftigung) Teilnehmende angelegt. Zwischen
Januar 2007 und September 2010 konnten im Rahmen des Modellprojektes bzw. im Rahmen
des 2009 beschlossenen MalRnahmenpakets insgesamt 58 Vermittlungen in
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5.2.3 Exkurs : Zur Arbeitsvermittlung von Personen mit Handicaps im SGB II-

Bezug

Fur Menschen im SGB-II Bezug, die aufgrund ihrer Beeintrachtigungen kaum
Aussicht auf eine Integration in den ersten Arbeitsmarkt haben, wird es tendenziell
immer schwerer, langerfristige Arbeitserfahrungen zu sammeln bzw. ihre
Arbeitsfahigkeit in der Praxis angemessen weiter zu entwickeln:

Das Gesetz zur Verbesserung der Eingliederungschancen m Arbeitsmarkt
(,Instrumentenreformgesetz “), das am 25.11.2011 verabschiedet worden ist,
hat nicht nur zur Streichung des Beschéftigungszuschusses (siehe Kap. 3.4.2)
gefuhrt, sondern auch die Zugangsbedingungen zu den Férdermalinahmen
restriktiver gestaltet: Personen im SGB II-Bezug kdnnen seitdem, innerhalb
eines Funf-Jahres-Zeitraums, nur mehr zwei Jahre Bildungs- und/oder
Beschaftigungsfordermal3nahmen in Anspruch nehmen. Zudem ist die
individuelle Zuweisung im Regelfall von zwolf auf sechs Monate reduziert
worden. Letzteres ist nicht deshalb problematisch, weil dadurch die
Vermittlungschancen auf den ersten Arbeitsmarkt weiter sinken wirden,
sondern weil die sozialen Stabilisierungsleistungen, die mit solchen
Maflinahmen oft einhergehen, damit konterkariert werden (kénnen).

Mit Blick auf die Streichung des Beschaftigungszuschusses meinte eine
leitende Mitarbeiterin einer WfbM uns gegeniber:

.Die [sozialer Betrieb, SIM] haben friher Dauerarbeitsplatze im
Kantinenbereich gehabt, und da haben wir 6fter jemanden hin vermittelt,
und die haben dann dort dauerhaft entweder in Teilzeit oder in Vollzeit
gearbeitet. Die haben diese Stelle immer noch. Also da gibt es zum Glick
irgendeinen Bestandsschutz, aber die Neuen kriegen alle nur noch
befristete Stellen, und die fliegen dann auch tatséchlich, missen dann

rotieren*. %

Unabhangig hiervon hat sich aus Sicht unserer Gesprachspartner die von der
Bundesregierung im Sommer 2010 beschlossene Mittelklirzung im Bereich der
aktiven Arbeitsmarktpolitik als problematisch erwiesen. So sei allein in der
Arbeitsférderungsinitiative Minchen die Zahl der MAW-Stellen in den letzten
zwei Jahren etwa um ein Drittel gesunken.

Seit 2012 ist auch der Zugang zum Zuverdienst, der Menschen mit einer
seelischen, kérperlichen, geistigen oder Mehrfachbehinderung geméan §2 SGB
IX zu einer Tagesstruktur und einer kontinuierlichen Tagestruktur hinfihren soll,
an hohere Hiurden gebunden. Wahrend in der Vergangenheit auch Personen im
SGB-II-Bezug Zuverdienstarbeitsplatze offen standen, stehen diese seit Anfang
2012 — nach einer grundsétzlichen Entscheidung des Bezirks Oberbayern - nur
mehr Personen im SGB-XII-Bezug oder im Bezug einer
Erwerbsminderungsrente offen. Damit sind Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen, die vom Jobcenter als arbeitsfahig gelten, diese

235

sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhaltnisse erzielt werden (G6RI & Wirsching 2011: 18-19,
21-22).
Interview 16, Zeilen 645-650.
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dauerhaften Stellen verwehrt. Der Druck auf Verrentung steigt. Hier deutet sich
eine strukturelle Lucke an. Wie es zwei der von uns kontaktierten Experten
beschrieben:

.FUr Menschen mit einem Suchthintergrund ist diese Regelung
verheerend. Denn die werden von den Jobcentern haufig als arbeitsfahig
eingestuft. Die sind auch temporar arbeitsfahig. Nur ist das ein gutes
Beispiel fur einen Menschen, der zwar temporar arbeitsfahig ist, der aber
niemals auf dem ersten Arbeitsmarkt Ful3 fassen wird, wenn sich
rausstellt, dass er zum Beispiel ein Viertel des Jahres mit Krankheiten zu
k&dmpfen hat und deshalb nicht arbeitsfahig ist. Die Menschen, das ist
dieser Drehtur-Effekt, die kann man dann schon mal an einen normalen
Arbeitgeber vermitteln. Aber spatestens nach dem ersten Einbruch -
gesundheitlich, psychisch sind die wieder drauf3en. In der Probezeit in den
heutigen Zeiten halten sie sich nicht in der neuen Stelle, wenn sie in der
Probezeit in den ersten sechs Monaten schon zwei Monate krank sind.
Und die wenigsten Arbeitgeber fragen nach dem Grund der Erkrankung,
sondern die sagen einfach, wir brauchen jemanden, der stabil ist und

leistungsfahig*. 2%

~Wir haben einige Leute hier..., jetzt auch naturlich die Jingeren, die
eigentlich fur unser Arbeitsprogramm in Frage kdmen, aber die jetzt
einfach eben diesen Status haben mit Arbeitslosengeld Il und deswegen
nicht mehr quasi in Frage kommen fir uns, weil das eben auch seit
diesem Jahr ganz strikt vom Bezirk getrennt wird. In diese Zuverdienst-
oder in Zuverdienstarbeitsprogrammen durfen jetzt eigentlich nur mehr
Leute, die Grundsicherung haben oder eben Sozialhilfe beziehen oder die
Rentner sind, aber niemand, der jetzt einfach eigentlich dem Arbeitsmarkt
zur Verfigung steht. Und das ist natirlich schwierig, was wir auch merken,
weil es halt viele gibt, die aus irgendwelchen Grinden einfach diese
Einstufung gekriegt haben, dass sie noch arbeitsfahig sind, in der Praxis
das aber irgendwie eigentlich gar nicht geht. (...). Also die durfen jetzt
nicht mehr, die missen also irgendwie 1-Euro-Jobs machen oder sonstige
Maflinahmen, missen sich bewerben. Und sie kriegen ja zum Teil einen
Wahnsinnsdruck vom Arbeitsamt, dass sie sich da regelmaRig immer
bewerben miissen, was einfach fir viele, die eben eine psychische
Beeintrachtigung haben, wahnsinnig schwierig ist und was einfach auch
véllig unrealistisch ist.“?*’

Selbst aus Sicht von SGB Il-Instanzen greifen fir manche starker beeintrachtigten
langzeitarbeitslosen Personen die vorhandenen SGB lI-Maflinahmen kaum mehr. In
solchen Féllen werde die Situation durch die keineswegs zufriedenstellende
Ausgestaltung der Ubergange zwischen dem SGB Il und SGB XII zusatzlich
erschwert:

LAlso ich habe wirklich einen Kunden, der ist taubstumm, der kann nicht lesen,
nicht schreiben, kann die deutsche Sprache nicht, kann auch nicht die

6 Zitat-Nr. 41, Zeilen 260-272.
7 Zitat-Nr. 42, Zeilen 556-56, 573-578.
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Gebardensprache, weder in seinem Heimatland, und dann ist er auf seine
Begleitperson angewiesen und drei bis sechs Stunden arbeitsfahig. Also da
weild ich jetzt nicht mehr, wohin damit. Das sind also diese Probleme. Aber das
ist dann wieder, dass man da das Gesprach fiuhren misste auch mit dem
arztlichen Dienst, dass dies also — von Grund auf musste das System dann
gelockert werden. (...) Wichtig [im SGB 1I-Bezug, SIM] ist, es muss noch eine
Beschaftigungsorientierung gegeben sein. Also wenn ich gar keine
Beschaftigungsorientierung habe, wo ich sage, da ist jetzt erst mal Hopfen und
Malz verloren, das ware eigentlich ein klassischer SGB-XII-Fall, der ist auch
nichts furs Fallmanagement. Nur das SGB XII nimmt den dann auch nicht, und
dann bleibt er wieder beim Arbeitsvermittler, was total widersinnig ist. (...)
Irgendwann klappt es dann naturlich. Aber es wére wiinschenswert, wenn der
Ubergang ins SGB XII leichter ware.“*®

Mit Blick auf die Vermittlung von Menschen mit Schwerbehinderung im SGB II-Bezug
ist abschlie3end noch auf die 2009 in der Landeshauptstadt Minchen etablierte
Fachstelle fur berufliche Wiedereingliederung von R ehabilitanden und
Menschen mit Schwerbehinderung  hinzuweisen. Die Fachstelle ist zustandig fur
Menschen im SGB II-Bezug mit (durch Reha-Trager) festgestelltem
Rehabilitationsbedarf**° sowie fiir langzeitarbeitslose Personen mit
Schwerbehinderung. Mit der 6rtlichen Kompetenzbindelung haben sich die
Vermittlungschancen fur beide Personenkreise ohne Zweifel deutlich verbessert.
Allerdings ist die Kompetenzverlagerung nicht vollstandig erfolgt: Fur
langzeitarbeitslose Menschen mit Schwerbehinderung, die 50 Jahre und alter sind,
sind weiterhin die teilrAumlichen Jobcenter verantwortlich. Insofern gerade bei der
Vermittlung dieses Personenkreises die einschlagige Berufserfahrung bzw. die
Fachkompetenz tber das Zusammenwirken von Langzeitarbeitslosigkeit und
gesundheitlichen Einschrankungen zentral ist, ist diese Splittung zu bedauern.?*
Abgesehen davon scheint nicht nur in den Jobcentern, sondern auch in der
Fachstelle der Arbeitgeberservice unterausgestattet zu sein.

%8 Zitat-Nr. 43, Zeilen 629-634, 667-669, 683-690.

239 Es kann und soll an dieser Stelle nicht bewertet werden, inwieweit die seit Inkrafttreten des SGB
Il gesplittete Verantwortung fur berufliche Rehabilitationsleistungen (im Fall von
Wiedereingliederungen) zwischen SGB-II-Institutionen und der Bundeagentur fir Arbeit (vgl.
86a SGB IX), in der Praxis Probleme aufwirft. Manche Studien (etwa Rauch et al 2008) und
einzelne Aussagen der von uns interviewten deuten darauf hin, vor allem mit Blick auf die
Trennung von Prozess- und Finanzverantwortung und die damit verbundenen
Steuerungsprobleme auf Seiten der SGB-II-Instanzen. Nicht eingegangen werden kann an
dieser Stelle auch auf die gelegentlich ausgesprochene Befiirchtung, dass die im SGB Il
verankerte Definition der ,Erwerbsfahigkeit” einer moglichen weiteren Prifung der-Gewahrung
von beruflichen Reha-MaRnahmen immer wieder entgegenstehe, da der Begriff der
Erwerbsfahigkeit die Fahigkeit der Austibung irgendeiner Tatigkeit auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt suggeriere — und damit die schnelle Vermittlung in Arbeit in den Vordergrund stelle
bzw. die angemessene Prifung der individuellen Leistungsfahigkeiten hinten an stelle (siehe
hierzu etwa Dornette et al 2008).

Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass diese Splittung durchaus konzeptionell begriindet war
und ist: Sie begriindet sich in der Verankerung des Kompetenznetzwerkes fur Arbeit,
Qualifizierung und Transfer (KompAQT), das sich an altere langzeitarbeitslose Menschen
wendet, in den Sozialburgerhdusern.
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Unabhangig hiervon ist noch darauf hinzuweisen, dass die Rehabilitationslogik
generell die Gefahr birgt, dass ,Altere, gering Qualifizierte, hohergradig Behinderte
zunehmend aus dem Kreis der Leistungsberechtigten beruflicher
RehabilitationsmaRnahmen ausgeschlossen werden.“ ** Und zwar insofern, als die
Rehabilitationstrager unter Beachtung von Ergebnisorientierung und wirtschaftlicher
Ressourcennutzung bei der Vergabe von Leistungen streng auf die potenzielle
Vermittlungsfahigkeit der Leistungsempfangerinnen und -empfanger auf dem
Arbeitsmarkt bzw. auf die Reha-Fahigkeit achten (missen):

,Das Hauptproblem [bei der beruflichen Rehabilitation von Langzeitarbeitslosen,
SIM] ist einfach, das sind meistens Menschen mit fehlender Tagesstruktur, die
sie dort [in der Arbeitsagentur, SIM] eben bekommen als Reha-Falle,
gesundheitliche Einschrankung und alles. Natirlich kann das so auslegen, dass
das ein Reha-Fall ist. Aber oft fehlt dann wieder die Reha-Fahigkeit, die muss
bei Reha eben gegeben sein. Sprache zum Beispiel oder solche Sachen wie
Tagesstruktur. Sonst fange ich mit dem mal eine Mal3Bhahme an, dann bricht er
die Malinahme ab, dann geht es in die nachste Mal3hahme und so. Das muss
alles schon da sein. Also das Reha-Verfahren ist schon ein anspruchsvolles.
Und da muss man schon auch ein bisschen viel da letztendlich mitbringen. Und
das ist halt so ein Problem gerade in den Hausern. Die schicken naturlich,
denken schon dran — es ist halt auch schwierig, dem Reha-Verfahren an sich
gerecht zu werden, auch fur unsere Kunden, was das angeht. Das ist halt
schon ein Problem.“?4

5.3 Faktoren auf betrieblicher Ebene bzw. aus betri  eblicher Sicht

Die Teilnabe von Menschen mit Behinderungen bzw. Beeintrdchtigungen am
allgemeinen Arbeitsleben hangt neben der allgemeinen Arbeitsmarktentwicklung
letztendlich immer von den Anforderungen ab, die die Unternehmen und Betriebe an
potentielle Arbeitskrafte stellen. Und diese Anforderungen sind, wie in Kap. 2.2.2
skizziert, in den letzten Jahren gestiegen und werden auch weiterhin steigen. Der
Aspekt der Passgenauigkeit von angebotenen und nachgefragten Qualifikationen
verweist nochmals auf die Bedeutung der schulischen und beruflichen Qualifizierung.
Allerdings ware es verkuirzt, die Einstellungspraxis von Unternehmen ausschlief3lich
als Ergebnis eines neutralen Abgleichs von angebotenen und nachgefragten
Qualifikationen zu begreifen, so wichtig dieser Aspekt auch sein mag. Die
Einstellungspraxis wird auf Unternehmensseite durch eine Reihe weiterer Faktoren
gepragt bzw. beeinflusst.

Darauf deuten nicht zuletzt die statistischen Daten zu den geschaffenen
Pflichtarbeitsplatzen in den anzeigepflichtigen Betrieben (siehe Kap. 3.2) sowie die
bereits erwdhnte BBW-Verbleibstudie des Instituts der Deutschen Wirtschatft hin.
Letztere zeigt, dass das Vorliegen einer Schwerbehinderung, unabhangig der
vorgangigen schulischen Qualifikationen und des gewahlten Berufsfeldes, pragenden

21 (Deutsche Akademie fir Rehabilitation e.V. 2009: 27).
22 Zitat-Nr. 44, Zeilen 712-725.
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Einfluss auf die Arbeitsintegration der ehemaligen BBW-Absolventinnen und

Absolventen besitzt.

243

5.3.1 Einstellungen und Haltungen

Sicherlich hat sich in den zuriickliegenden Jahren und Jahrzehnten mit Blick auf
Menschen mit Behinderungen in unserer Gesellschaft ein gewisser
Bewusstseinswandel vollzogen — auch in den Képfen von Managern und
Unternehmern. Gleichzeitig bleiben aber Vorbehalte bestehen.

,#Also ich finde, dass das Thema Behinderung schon eine deutliche Erfolgsstory
hat. Also wenn Sie vor 20, 30 Jahren... die Akzeptanz ist gestiegen, auch
Ubrigens bei Managern oder so. Also keiner will sich heute mehr vorwerfen
lassen, dass er irgendwie.... Friher waren die auch eher so im Hintergrund,
und heute ist es auch vollig normal, wenn du sie irgendwie an der Front siehst.
Finde ich okay. Im Stral3enbild und so weiter, die werden ja nicht mehr
weggesperrt wie noch vor einigen Jahrzehnten. Und das ist so eine
widerspriichliche Tendenz, die ich wahrnehme. Es gibt schon eine grolRe
Akzeptanz. Aber es ist haufig sehr schwer, das mit bestimmten
Effizienzanforderungen zu verbinden. Ich glaube, dass es mehr Leute gibt als
wir denken, die das gerne machen wirden. Wir lernen das immer wieder, wir
sind ja viele so mit mittlerem Management oder so, die Ubrigens selbst in der
Familie so... was weil3 ich, die da einen Zugang haben, die wirden es haufig
lieber machen. Und es gibt welche, bei BMW mit dem Ruickgrat, die sagen, ist
mir vollig egal, das machen wird jetzt. Und dann geht es schon irgendwie, ich
werde schon meine Zahlen irgendwie bringen. Und dann gibt es nattrlich Leute,
die sich das nicht so trauen. Also ich nehme so eine widersprichliche Tendenz
wahr: Einerseits ist die Akzeptanz gestiegen. Andererseits wird es immer
schwieriger, das irgendwie so darzustellen und einzubauen. Das ist so meine
Wahrnehmung. Wie man das auflésen koénnte, das ware natirlich gut zu
wissen, wie man das auflésen konnte. Weil der Wille ist schon da also haufig.
Der ist haufig da.“?**

Wie das obige Zitat bereits anklingen lasst, ware es verkirzt, die weiterhin
bestehenden Vorbehalte monokausal auf die steigenden Leistungsanforderungen
und die etwaig bestehende betriebswirtschaftliche ,Zwange* zuriickzuftihren, so
wichtig diese Faktoren im Einzelnen auch sein mégen. Entscheidend durften auch
hier die fehlenden gemeinsamen Sozialisationswege, vor allem wahrend der
Schulzeit sein. Analytisch lassen sich mit Blick auf den Aspekt ,Einstellungen und
Haltungen* folgende Punkte unterscheiden:

Angst vor dem Unbekannten und die damit verbundenen Unsicherheiten , sei
es auf Seiten der Arbeitgeber oder der (potenziellen) Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.?** Dieses Ph&nomen tritt, so ist zu vermuten, in erster Linie bei
deutlich wahrnehmbaren Beeintrachtigungsarten auf. Wie es zwei unserer
Gesprachspartnerinnen formulierten:

243
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(Institut der deutschen Wirtschaft 2010: 124, 226).
Zitat-Nr. 45, Zeilen 854-879.

(Cloerkes, 2001: 79, 92].
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,ES ist einfach so eine Angst da, man will sich eigentlich nicht beriihren
lassen von so was. Man will nicht mit so was konfrontiert werden. Wenn
sie so was nicht in der Familie haben oder nicht selber erlebt haben, dann
wollen sie das weit weg haben. Und sie kbnnen ja feststellen, dass das
eigentlich ganz nett ist oder so. Aber eigentlich wollen sie sich damit nicht
belasten. Weil es ist schon so: Man muss ein bisschen langsamer werden,
man muss ein bisschen anders zuhéren.“#*°

»Ich will nicht die ganze Zeit das Elend um mich herum haben. Gerade bei
Leuten, die schwerstbehindert sind, ist das ein Problem. Das kenne ich
aus eigener Anschauung, z.B. wenn jemand standig sein Beatmungsgerat
dabei hat oder jemand eine Arbeitsassistenz hat, die also alles vorlesen
muss. Da stellt sich dann schon die Frage: Ist das fur die anderen nicht so
belastend, dass die dann ein Problem haben? (...) Das, glaube ich, ist
schon manchmal ein Einstellungshemmnis. Also nicht nur, was passiert,
wenn einer psychisch erkrankt ist, sondern was macht das mit mir? Will
ich das tiberhaupt an mich heranlassen?“**’

Vorurteile. Mangelnde Erfahrungen und mangelndes Wissen flihren nicht nur
zu Unsicherheiten und Angsten im Sinne von <Was erwartet uns denn, wenn
wir jemand mit Behinderung einstellen>. Offene oder latente Vorbehalte von
Unternehmensfuhrungen und Belegschaften gegenliber Menschen mit
Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen sind trotz des oben erwahnten
Bewusstseinwandels wohl weiterhin sehr verbreitet. Teilweise verdichten sich
diese Vorbehalte und dieses Nicht-Wissen in regelrechte Vorurteile. Der Status
der Schwerbehinderung scheint oftmals  per se mit einer verminderten
Leistungsfahigkeit gleichgesetzt zu werden  .?*® Diese Wahrnehmung ist
umso schwerwiegender, als die Leistungsfahigkeit fur Betriebe ein wichtiges,
wenn nicht sogar das wichtigste Einstellungskriterium darstellt.?* Fietz et al.
konnten in ihrer Bremer Studie zeigen, dass Arbeitsplatze, die in manchen
Betrieben aufgrund der mit ihnen verbundenen Leistungsanforderungen als
ungeeignet fir Menschen mit Schwerbehinderung gehalten, in anderen
Betrieben mit Vertretern dieser Personengruppe besetzt waren.?*° Die
Erfahrung lehrt, dass selbst Absolventinnen und Absolventen von
Berufsforderwerken, die in aller Regel ihre Ausbildung mit einem
Kammerabschluss beenden, sich auf dem Arbeitsmarkt solchen Vorurteilen
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Zitat-Nr. 46, Zeilen 456-463.
Zitat-Nr. 47, Zeilen 609-615.
(Wolf 2009: 43). Zudem besteht ,wohl auch haufig der Verdacht, dass eine Person den
Schwerbehindertenstatus primar wegen gesetzlicher Vergunstigungen (...) beantragt hat. Die
Anerkennung einer Erwerbsperson als schwerbehindert ruft aus diesen Grinden bei
Arbeitgebern mitunter auch Skepsis beziglich der Arbeitsmotivation des Bewerbers hervor, die
Schwerbehinderteneigenschaft wird damit zum negativ besetzten Kriterium bei der
Personalrekrutierung.” (Muhling 2008: 250-251).
(Bizer 2000: 14), (Schréder & Steinwede 2004), (Fietz et al 2011:; 23-24).
(Fietz et al 2011: 46)
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gegenubersehen. Die nachweisbare Qualifikation sticht weniger als die
vorweggenommene Annahme einer geringeren Leistungsfahigkeit.”*

Nicht Wissen / Mangelnde Erfahrungen . Es ist offensichtlich, dass die eben
skizzierten Angste bzw. Vorurteile durch fehlende Alltagskontakte im
Allgemeinen und mangelnde berufliche Kontakte beférdert werden. Es
iiberrascht daher nicht, dass Schroder und Steinwede?®*? in ihrer
Unternehmensbefragung zu dem Ergebnis kamen, dass Betriebe, die bereits
Erfahrungen mit der Beschéaftigung von Menschen mit

Schwerbehinderung gemacht hatten, deutlich weniger Vorbehalte gegen
entsprechende Neueinstellungen hatten als Betriebe ohne eine solche
Erfahrung .%> Dies verweist auf die Bedeutung, Wege und Mittel zu finden, um
Betrieben erste Erfahrungen mit der Beschéftigung von Personen mit
Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen zu erméglichen:

~Wir kriegen immer die Rickmeldung von Arbeitgebern, mit denen wir
zusammenarbeiten oder zusammengearbeitet haben..., die sagen, das ist
einfach fur sie unheimlich interessant gewesen. Also diese Jahre, die sie
jetzt schon in diesen Programmen Erfahrungen sammeln konnten, einfach
verschiedene Leute kennen lernen — man lernt die halt mit der Zeit
kennen. Jeder hat ja so seine Eigenheiten und so, aber im Prinzip war es
fur alle eine positive Erfahrung. Die haben uns gesagt <Ja, das hatten wir
uns nie gedacht, dass jetzt jemand, der psychisch krank ist, so ganz
normal auch mitarbeiten kann> und so, also dass man da auch tber ganz
normale Themen reden kann, was weil3 ich, Gber FuR3ball oder sonst was,
was man halt so macht. Und es ist oft einfach wirklich dieses Nichtwissen
und diese Unsicherheit, aber ich finde, das hat sich ganz gut
entwickelt.“*>*

5.3.2 Informationsdefizite und Fehleinschatzungen

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) stellte bei Unternehmern ein
Informationsdefizit hinsichtlich jener institutionellen, finanziellen oder personalen
Hilfen fest, mit denen der Staat Unternehmen unterstitzt, die bereit sind, behinderte
oder schwerbehinderte Menschen auszubilden und zu beschéftigen.?®® Das
komplexe und fir Nicht-Fachleute kaum durchschaubare Geflecht an

251
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Zitat-Nr. 48, Zeilen 504-505, 589-590.
(Schroder & Steinwede 2004).
Dies darf allerdings nicht verdecken, dass es nattirlich auch Firmen gibt, die eben aufgrund ihrer
Erfahrungen von (weiteren) Neueinstellungen absehen (Fietz et al 2011: 47). In diesem Fall
werden negative Einzelerfahrungen, die niemals auszuschlieen sind bzw. immer vorkommen
(werden), auf die Gesamtgruppe der Menschen mit Schwerbehinderung tbertragen, eine
Strategie, die bei Beschéftigten ohne Behinderung logischerweise nicht zur Anwendung kommt
bzw. kommen kann. Eine solche Generalisierung von Einzelféllen spiegelt letztendlich nur die
vorgangige Vorurteilshaltung wider bzw. die Weigerung, Menschen mit Behinderungen nicht nur
Uber ihre Beeintrachtigungen wahrzunehmen
Zitat-Nr. 49, Zeilen 645-655.
(BMAS (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales) 2008: 5).
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Programmen, Einrichtungen und Zustandigkeiten spielt hier eine wesentliche
Rolle. Um Hubert HUppe, den Beauftragten der Bundesregierung fur die Belange
behinderter Menschen, und einen Vertreter aus dem beruflichen
Rehabilitationsbereich zu zitieren:

~wWenn selbst viele Mitarbeiter der Jobcenter und Arbeitsagenturen die vielen
unterschiedlichen Programme, Einrichtungen und Zustandigkeiten nicht
durchschauen, wie soll es dann fur Arbeitgeber attraktiv sein, einen
schwerbehinderten Menschen mit Unterstiitzung einzustellen?*?*®

,Ganz viele Unternehmen wissen nicht, was mache ich denn dann tberhaupt?
An wen wende ich mich? Wer kann das finanzieren? Wer ist die richtige Stelle?
Mit wie viel Ausfallzeit habe ich denn zu rechnen? Was kann oder muss ich
beantragen? Wo? Wenn jemand schwerbehindert ist oder geworden ist, dann
kann man das einfordern. Das weil3 aber kein Mensch, was Leistungen zur

Teilhabe am Arbeitsleben sind, wo ich das beantrage, wer dafir zustandig
iSt?“257

Grundsatzlich ist anzunehmen, dass solche Informationsdefizite eher bei

kleineren und mittleren Unternehmen anzutreffen sin d als bei

GroRunternehmen % die in der Regel viele altere leistungsgeminderte Beschéftigte
haben, und Uber gesonderte Schwerbehindertenvertretungen verfluigen, die gerade in
Bayern auf sehr gute Fortbildungsmdglichkeiten zuriickgreifen kdnnen. Die grofR3en
Unterschiede in der Einstellungspolitik von Klein-, Mittel- und Grol3unternehmen
(siehe Kap. 3.2.1) kénnten hierin eine ihrer Ursachen haben.

,Die Kenntnis der Arbeitgeber Gber die finanziellen Hilfsmoglichkeiten Gber
Nachteilsausgleiche? Die tendieren gegen Null. Also in den grol3en
Unternehmen gibt es natirlich die Personalabteilung, ist klar. Die haben auch
super Kontakte tbrigens zu den Behérden und so, da geht es wirklich gut. Also
wenn ich jetzt, tendiert gegen Null, dann meine ich kleine und mittlere
Unternehmen.“*°

Gleichwohl sollten die beschéaftigungshemmenden Effekte dieses Informationsdefizits
nicht iberzeichnet werden: In der Praxis ist es wohl entscheidender zu wissen, an
wen man sich im Bedarfsfall mit seinen Fragen wenden kann, als selber den
Uberblick tiber die Forder- und Institutionenlandschaft zu haben. **° Gerade kleinere
Betriebe kdnnen, so ist zu vermuten, die bereits vorhandenen Informationsangebote
aufgrund der zeitlichen Herausforderungen ihres Tagesgeschaftes gar nicht nutzen.
Auch sollte die Bedeutung von Foérderinstrumenten wie dem Lohnkostenzuschuss fur
die Erh6hung der Einstellungsbereitschaft von Menschen von Behinderungen nicht
Uberzeichnet werden (siehe Kap. 2.2.2).

Die Informationsdefizite reichen indessen weiter: Studien zeigen, dass Unternehmer
die gesetzlichen Auflagen, die mit der Beschaftigun g von Menschen mit

2%6 http://integrationsaemter.de/Ich-bin-immer-gespraechsbereit/205¢1276i1p62/index.html

27 Zitat-Nr. 50, Zeilen 179-186.
28 ygl. (Fietz et al 2011: 31-35).
9 Zitat-Nr. 51, 941-945.
%9 vgl. (Fietz et al 2011: 65).
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Schwerbehinderung verbunden sind, oft fehleinschétz en. An erster Stelle wird
hier immer wieder der besondere Kiindigungsschutz genannt. So waren nach einer
Studie des Instituts der Deutschen Wirtschaft 85% der befragten 859 Unternehmen
Uberzeugt, dass ein Arbeithehmer bzw. eine Arbeitnehmerin mit Schwerbehinderung
auch in Krisenzeiten praktisch unkiindbar sei.?®* Insofern ware in der Tat davon
auszugehen, dass diese (Fehl-)Einschatzung —die Integrationsdmter stimmen den
meisten Kiindigungen ja zu®®® - ein massives Hindernis fiir Neueinstellungen
darstellt. Darauf deuten manche Befragungsergebnisse in der Tat auch hin:

»Als wichtigsten Grund, der gegen die Einstellung bzw. zusatzliche
Beschaftigung von Schwerbehinderten spricht, nennen die Betriebe den
besonderen Kiindigungsschutz fir Schwerbehinderte. 79 Prozent der Betriebe,
die derzeit einen Schwerbehinderten beschéftigen, meinen, dass diese
Regelung einen (starkeren) Einsatz von Behinderten nicht zulasst. (...)
Unternehmen ohne Beschéaftigung machen den Kiindigungsschutz zu 86
Prozent als Einstellungshindernis geltend (bzw. zu 88 Prozent, wenn sie auch
keine friihere Erfahrung mit der Beschaftigung Schwerbehinderter haben).*?®3

~Schwerbehinderung, das ist bei Firmen ein Einstellungshindernis. Ein
Schwerbehindertenausweis bei einem Berufsanfanger da heil3t es gleich <Den
krieg* ich nimmer los>“. Also da sind die Firmen ganz vorsichtig.“?®*

Dies gelte, so einer unserer Gesprachspartner, vor allem fir kleine und mittlere
Unternehme, denn die kdnnten ,es ja gar nicht genau wissen. Woher auch? Er liest
irgendetwas in der Zeitung, er hort irgendwas. Und er sagt erst mal, oh, Behdrde ist
sowieso schon mal schwierig.“?®

Neuere Studien zeichnen allerdings ein etwas differenziertes Bild. Ihnen zufolge
schatzt die Ubergrol3e Mehrzahl der Betriebe die Kiindigungsregelungen durchaus
realistisch ein. Folgt man Fietz et al.?*® ist die Vorstellung einer Unkiindbarkeit von
Beschaftigten mit Schwerbehinderung nur (mehr) selten anzutreffen. Prinzipiell lasse
sich, so die Autoren, kein eindeutiger Zusammenhang zwischen der negativen
Bewertung des besonderen Kindigungsschutzes und der Einstellungspraxis
feststellen. Sicherlich werde der Kiindigungsschutz aufgrund des mit ihm
verbundenen héheren Zeit- und Kostenaufwands und — zumindest aus Sicht der
Unternehmen — der Unkalkulierbarkeit des Verfahrens von den meisten Betrieben
negativ bewertet und als kontraproduktiv abgelehnt. Und die Zeitaufwande seien in

261 (Janssen 2004: 22).

262 Folgt man dem jungsten Jahresbericht der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsamter
und Hauptfirsorgestellen (BIH) stimmen die Integrationsédmter rund 75% aller
Kindigungsantrage zu. Bei ordentlichen Kiindigung sogar haufig ohne Einverstandnis des
betroffenen Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin. (BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der
Integrationsamter und Hauptfursorgestellen) 2011: 39-40).

(Schroder & Steinwede 2004: 87-88). Auf Unternehmensseite wird dabei vor allem die
gesetzliche Verfahrensvorschrift kritisiert, dass eine rechtswirksame Kiindigung die Zustimmung
des Integrationsamtes voraussetzt. Siehe: (BDA (Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbande) 2012: 2).

%4 Zitat-Nr. 52, Seite 1.

2% Zitat-Nr. 53, Zeile 897-899.

%6 (Fietz et al 2011: 57-61).
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der Tat hoch, selbst wenn man die Verfahrenswege genau kenne. Bei der
konkreten Einstellungspraxis spielten in der Regel aber andere Faktoren wie
der Fachkraftemangel oder die betriebswirtschaftlic he Abwagung von Aufwand
und Ertrag eine entscheidendere Rolle . Nur wenige Betriebe verzichteten wegen
dem besonderen Kindigungsschutz prinzipiell auf Neueinstellungen — auch wenn
dies vorkomme.

Dies war auch der Tenor mancher unserer Gesprache, bei denen diesbezlglich
explizit auch auf die Instrumente ,Praktika“ und ,Probebeschaftigungen” hingewiesen
wurde. Diese béten ja die Mdglichkeit, zu prufen, ob der Arbeitnehmer bzw. die
Arbeitnehmerin die Erwartungen erfiillen wiirden oder nicht.

LAIso bei uns gibt es eine ganz normale Probezeit, das sind diese sechs
Monate, und (...) da kann man davon ausgehen, dass man in den sechs
Monaten auf ganz normalem Weg rauskriegt, ob jemand passt oder nicht. Und
wenn man jemand eingestellt hat, dann denkt man ja auch nicht gleich an den
Ausstieg, wie man den wieder los kriegt. (...) Und Uberhaupt gilt der
Kidndigungsschutz ja auch fir Nichtbehinderte. Fir Behinderte nur ein
Stuckchen mehr. Wir wissen aber, wenn wir so weit sind, dass wir einen
kindigen wollen, einen Schwerbehinderten kiindigen wollen, dann gibt es so
viele Griinde, dass wir das auch belegen kénnen, und dann macht auch ein
Integrationsamt mit.“?®’

.Ich sag’ mal — da agieren zu viele mit Halbwissen. Ich kann auch jeden
Schwerbehinderten erst einmal befristet einstellen, wenn ich will. Und in der
Probezeit kann ich kritisch gucken. Ich sag‘ jetzt mal ganz ehrlich. Der
KiUndigungsschutz ist ganz weit hinten angesiedelt. Es ist die menschliche
Einstellung, sowohl von den Vorgesetzten wir von den Mitarbeitern. Das ist das
Entscheidende. (...) Wenn ich von vornherein davon ausgehe, dass ich Leute
nur einstelle, um sie maglichst schnell wieder loszuwerden, naturlich ist der
Kindigungsschutz dann ein Einstellungshindernis. Weil es nicht so leicht geht.
Obwohl... und das kann ich auch ganz offen sagen, so blod wie sich manche
anstellen beim Arbeitgeber, so schwer ist es auch nicht, einem
Schwerbehinderten zu kiindigen. Wenn ich es professionell mache. (...) Also es
geht. Alles das, was da so grof proklamiert wird, ist in der Praxis gar nicht.“?®®

Und sicherlich sollten die beschaftigungshemmende Bedeutung des
Kindigungsschutzes bereits deshalb nicht Gberzeichnet werden, da die meisten
Menschen mit Schwerbehinderung ihre Beeintrachtigungen ja erst im Laufe ihres
Arbeitslebens erwerben. Aus unserer Sicht sollte die Ansicht mancher Beobachter
und Wissenschaftler, wonach die negativen Beschéaftigungseffekte des besonderen
Kiindigungsschutzes eher gering sein,*®® gleichwohl qualifiziert werden: Gering sind
diese Effekte aller Wahrscheinlichkeit  nur dann, wenn ein Bewerber bzw. eine
Bewerberin mit Schwerbehinderung  héhere fachliche Eignungen fir eine Stelle
mitbringt als der Bewerber bzw. die Bewerberin ohne Beeintrachtigung

%7 Zitat-Nr. 55, Zeilen 503-507, 975-989.
%8 Zitat-Nr. 56, Seite 5.

%9 (Fietz et al 2011: 59).
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5.3.3 Tarifrecht und Lohnstruktur

Tarifvertrage enthalten Ublicherweise keine Sonderregelungen flr Menschen mit
Schwerbehinderung. Dies ist nicht verwunderlich, da der Grad der Behinderung
(GdB) nichts Uber die Leistungsfahigkeit aussagt und daher auch nicht von der
Erfullung der arbeitsvertraglichen Pflichten entbindet. Er drickt lediglich die
gegebenen gesundheitlichen Einschrankungen aus. Von einem Menschen mit
Schwerbehinderung wird grundséatzlich die gleiche Arbeitsleistung verlangt wie von
einem nichtbehinderten Menschen. Schwierig wird es daher immer dann, wenn die
Leistungsfahigkeit deutlich eingeschrankt ist. Sicherlich steht den betroffenen
Arbeitgebern in diesen Féllen stets die Moglichkeit offen, etwa Lohnzuschiisse der
Bundesagentur fir Arbeit oder Minderleistungsausgleiche vom Integrationsamt zu
beantragen. Nicht nur wegen der oftmals geringen Leistungshéhe bzw. dem damit
verbundenen Verwaltungsaufwand (siehe Kap. 2.2.2), sind damit aber nicht alle
Hindernisse aus dem Weg geraumt. Als problematisch erweist sich in der Praxis vor
allem, dass in diesen Fallen bei Neueinstellungen verbindliche Lohnmodelle
fehlen. Dies gelte, so manche unserer Gesprachspartner, nicht nur fir neu
geschaffene Einfacharbeitsarbeitsplatze , sondern auch fur bestimmte von der
Arbeitsagentur im Rahmen der beruflichen Rehabilita  tion finanzierte
Ausbildungen:

,OK, da stell* ich jetzt jemanden ein, 20 Stunden Teilzeit, der macht mir nur
Kopien und verteilt die Post — und ich hoffe richtig. Da schneid’ ich was raus
[=Tatigkeitsfelder aus anderen Jobs, SIM] und stell* den ein. So. Aber wie
bezahl' ich den jetzt? Wenn ich den gleich bezahle wie den, der alles macht,
zerstor' ich den Betriebsfrieden. Das ist ein Dilemma. (...) Arbeitgeber oder
auch Gewerkschaften und die Kammern k&dmpfen auch immer wieder mit den
theoriereduzierten Ausbildungen, die die Arbeitsagentur anbietet. Es gibt fir
diese theoriereduzierten Ausbildungen keine wirkliche Tarifstruktur, die es den
Arbeitgebern hinterher ermdglicht ... (...) Solange es fur solche Ausbildungen
keine Besoldungsgruppe gibt, sag‘ ich mal‘, wo man denjenigen unterbringen
kann, solange wird es immer Probleme mit der Anstellung geben.“?"

LAber letztlich ist in vielen Kdpfen immer noch drin <Gleicher Lohn fur gleiche
Arbeit>. Und <Wo kommen wir denn da hin, wenn ich fur den einen ... Was
sagen denn da die Anderen?> Also das sind die Vorbehalte, die man
tagtaglich... die aber nicht mehr geéauf3ert werden. So einfach wird es nicht
gesagt. Aber wenn man genau hinschaut, steckt das oft dahinter. Z.B.: Wenn
ich Leistungs- oder Gruppenlohne hab‘, habe ich ein Problem. Fahrzeugpfleger
z.B., das sind Zweier-Teams. Die werden nach Anzahl der Autos bezahlt, die
sie machen pro Tag. Und da ist einer dabei, der halt nicht ganz so schnell ist.
Was mach’ ich jetzt da fur ein Lohnmodell? Wie krieg‘ ich den in sein Team
rein? Und das sind die richtigen Hindernisse. (...) Im Handwerk da sind so
Lohnmodelle wirklich ein Problem. So Entlohnungsgeschichten. Nattrlich sagt
man <Dann bezahl ihm halt weniger!> Aber machen Sie das mal mit einem
Betriebsrat. <lch bezahl dem Behinderten weniger>. Das geht nicht. Das ist die

20 Zitat-Nr. 57, Seite 5-6.
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Erfahrung. Ich versteh' das schon. Trotzdem ist es in der Praxis ein echtes

Hemmnis. <Wie setze ich solche unterschiedlichen Behandlungen durch?>*"*

5.3.4 Anpassungsmalinahmen und Kosten

Statistische Diskussion um Grade der Quotenerreichung lassen aul3er Acht, dass
jede potenzielle Bewerbung bzw. Neueinstellung vom Einzelfall her gedacht werden
muss. Die Aufwande flr einen Arbeitgeber kbnnen, trotz aller bestehenden
Forderinstrumente, beachtlich sein. Das Zuschneiden eines passenden
Arbeitsplatzes und die Gestaltung eines geeigneten Umfelds kdnnen
betrachtliche Ressourcen binden  und Umorganisationen in den Arbeitsablaufen
notwendig machen.?’? Nicht nur kleinere Betriebe stellt dies unter Umsténden vor
betrachtliche Probleme, Probleme, die man ein- oder zweimal einzugehen bereit ist,
aber nicht ofter. Um die Personalverantwortliche eines gro3eren, sozial sehr
verantwortungsbewussten Arbeitgebers zu zitieren:

,und wir haben einige Falle (...), wo wir auch nach der Ausbildung, das heif3t,
wenn man es geschafft hat, hAnderingend Einsatzmoéglichkeiten suchen. Klar,
Telefonzentrale ist nett, aber da ist dann jemand, der eine bestimmte
Ausbildung geschafft hat, nicht zufrieden, denn er hat ja jetzt eine Ausbildung.
Und dann musst du einen Blindenarbeitsplatz schaffen. ... iberhaupt nicht das
Problem, aber du musst die gesamte Arbeit so organisieren, dass dieser blinde
Mensch Erfolgserlebnisse hat, dass er wertvoll ist in dem Arbeitsprozess und
dann sagen kann, es ist meins. (...) Aber du kannst dir, sage ich mal, nur einen
Fall leisten, der an verschiedenen Stellen spezielle Umbaumal3nahmen
braucht, sage ich jetzt auch mal irgendwo. Das kostet fur ein groRes Umfeld
Aufmerksamkeit, und wir sind jetzt auch an einem Punkt, wie kann man das
organisieren, dass eben die Kollegialitat nicht zu sehr belastet wird?“?"*

Auch sollte man, so ein Arbeitgeber aus dem ,geschutzten” Arbeitsbereich, die
Kosten , die mit der Beschaftigung Menschen mit einem hohen bzw. komplexen
Unterstitzungsbedarf einhergehen (kdnnen), nicht gering schatzen: Die oftmals
hoheren Krankheitsquoten kénnten im Verein mit den besonderen Schutzrechten, die
Menschen mit Behinderung zu Recht in Anspruch nehmen konnten, durchaus
einstellungshindernd wirken. Dies anzuerkennen, misse Teil einer jeden Debatte um
die Arbeitsmarktchancen von Personen mit schweren Beeintrdchtigungen sein:

~Wir haben eine Krankheitsquote in diesem Bereich von 15 Prozent. Das sind
einfach schwerbehinderte Menschen. Die gehen nun mal auf Kur, die missen
operiert werden, da ist Reha angesagt. Das ist ganz klar, die sind 6fter krank.
Und normal in Deutschland ist zwischen drei und vier Prozent. Und das ist ein
Problem. Das darf man auch nicht weg reden. Und wenn man jetzt, wie ich
neulich in der TAZ ..., man konnte muhelos die 300 000 Werkstattbeschaftigen

21 Zitat-Nr. 58, Seite 5.

So beziffert das Personal- und Organisationsreferat der Landeshauptstadt Miinchen die
durchschnittlichen Kosten fir die Einrichtung eines behindertengerechten Arbeitsplatzes auf
22.000 Euro. (Interview mit POR).

Zitat-Nr. 59, Zeilen 317-325, 362-374.

272

273

122



integrieren in die Arbeitswelt, das sei gar kein Problem, dann glaube ich das
eben nicht. (.... )Wir haben einfach folgendes Problem: Wir haben jemand, der
hat eine Woche mehr Urlaub, wir haben jemand, der hat — das ist jetzt ein
Durchschnittswert — der hat 15 Prozent Krankheitsquote. Und er hat einen
erhdhten Kindigungsschutz. Mit den Dreien, da haben Sie sich schon einen
ganz schonen Muhlstein um den Hals gehéngt, mit den drei Dingen kommt der
jetzt also an. Wenn das ein Personaler so annimmt, so weil3, Junge, Junge,
dann muss der aber richtig was zu bieten haben. (...) Das sind erst mal sind es
drei heftige Muhlsteine, die er da um den Hals hat. Muss man ganz klar sagen.
So sehr ich verstehe, dass es diese Schutzrechte gibt und so sehr ich tbrigens
glaube, dass auch diese eine Woche Urlaub verdammt nétig ist. Aber es ist und
bleibt ein Spannungsfeld.“?"

Das Kostenargument sollte dabei nicht auf die betriebswirtschaftliche Seite im
engeren Sinn verengt werden. Die Weiterbeschéaftigung bzw. Neueinstellung von

leistungsgeminderten Personen kann auch ,soziale Kosten

mit sich bringen, sprich:

zu Spannungen in der Mitarbeiterschaft fuhren, die ihrerseits dann moderiert werden
mussen. Es ist anzunehmen, dass nicht alle Arbeitgeber bereit sind, dieses Risiko zu
tragen bzw. fahig, dem organisatorisch zu begegnen:

,Die Kollegenebene ist auch eine ganz wichtige — daftir Verstandnis zu sorgen.
Das sind auch nur Menschen. Und wenn da Druck ist und ich sehe, da kriegt
jemand einen Arbeitsplatz, wo der vielleicht bisschen weniger machen muss als
ich. Dann freuen sich da nicht alle driber. Oder wenn ich Aufgaben
Ubernehmen muss von jemanden, weil der irgendwas nicht machen kann. Und
dann gilt es, organisatorische Regelungen zu finden. Und da ist naturlich nicht
immer eitel Sonnenschein. Und da hab’ ich festgestellt — es ist meistens
Unwissenheit, die dann zu Konflikten fuhrt. Da ist viel Kommunikation
notwendig. Das scheuen sicher manche Arbeitgeber.“?"®

5.3.5 Weitere Faktoren

Unpassende Arbeitsplatzangebote . Ein weiterer Faktor, der in unseren
Expertengesprachen immer wieder als einstellungshemmend thematisiert
wurde, war das Fehlen von Teilzeitarbeitsplatzen , insbesondere fur
Menschen mit psychischen Beeintrachtigungen.

»#AIso ich glaube, was bei den meisten ein Problem ist... - die meisten Jobs
sind ja nach wie vor Vollzeit, und das ist zu viel. Das ist auch, finde ich, ein
grofR3er Punkt bei diesen ganzen MalRhahmen, was Ubers Arbeitsamt
geférdert wird und so, dass eigentlich bei den meisten dann nach einer
Ubergangszeit angestrebt wird, dass das als Vollzeitjob gemacht werden
muss. Also das ist fir nur einen kleinen Prozentsatz machbar. Also die
Arbeitszeit, finde ich, ist ein ganz groRBer Punkt.“?"®
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Zitat-Nr. 60, 141-148, 922-935.
Zitat-Nr. 61, Seite 1.
Zitat-Nr. 62, Zeilen 544-549.
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,und in der Regel ist es so, dass die nicht Vollzeit arbeiten, die meisten
Autisten, sondern gut arbeitsfahig mit zwanzig, dreif3ig Stunden sind, well
das Arbeitsniveau nicht bei der vierzig-Stunden-Stelle immer gleich
bleibend gut gehalten werden kann und sie doch mehr Ausgleich
brauchen. Und da gibt es zu wenig Angebote.“?”’

Fehlende Begleitungen am Arbeitsplatz.  Neben den bereits erwahnten
Kritikpunkten (siehe Kap. 2.2.2), wurde diesbezuglich vor allem das Fehlen von
Praktikumsassistentinnen und —assistenten bemangelt:

,#AIS0 in unserer Firma macht man das [= Anbieten von Praktikumsstellen
fur Menschen mit Behinderungen, SIM] eher nicht, weil man, wie gesagt,
den hohen Aufwand sieht. Der muss begleitet werden, der muss angeleitet
werden. Der ist zumindest in der Praktikumszeit nicht in der Lage, alleine
oder selbststandig zu arbeiten. In der Regel muss der noch einen an die
Hand kriegen, der ihn durch das Unternehmen fihrt oder am Arbeitsplatz
begleitet.“*"®

LAISO es ist so, dass es im Moment keine Mdglichkeit gibt, die zu
betreuen, weil es augenblicklich keine MaRnahme gibt fir Personen, die
jetzt in der freien Wirtschaft die Ausbildung machen und in die ganz
normale Berufsschule gehen und dennoch eine Diagnose haben im
Formenkreis Autismus. Also da gibt es keine spezielle Unterstitzung fur
diese Auszubildenden. Diese MalRhahme gab es mal, und da haben wir
jetzt den letzten Teilnehmer, denn vor zwei Jahren wurde die abgesetzt.
(...) Was wir uns immer wiinschen wiirden und was wir Uber die
Arbeitsagentur nicht bekommen, sind Assistenten, die ins Praktikum
mitgehen, also so Praktikumsassistenten oder Arbeitsplatzassistenten,
Praktikumsplatzassistenten, Personen, die wir nicht Uber zwei, drei
Wochen begleiten kénnen, weil wir eben keinen Teilnehmerschlissel eins
zu eins haben, sondern eins zu sechs, sodass ein Seminarleiter halt nicht
fortwahrend in einem Betrieb sein kann. Und da wiirden wir uns
winschen, dass es Arbeitsassistenten gibt, auch schon in der Zeit, wo
noch kein Arbeitsvertrag besteht, aber ein Praktikum zum Beispiel
besteht.“*"

Personalbeschaffungsstrategien . Die Personalbeschaffungsstrategien
schranken die Zugangschancen von Arbeitssuchenden mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen in zweierlei Hinsicht ein. In Grol3betrieben ist man, wie
bereits erwahnt, auch vor dem Hintergrund der demographischen Alterung der
Belegschaften zusehends bestrebt, interne Besetzungen Uber die
Auszubildenden des Betriebes zu decken. Viele Klein- und Mittelbetriebe
wiederum schreiben offen werdende Stellen oft nicht aus bzw. schalten nicht
die Agentur fir Arbeit ein. ,Passende Bewerberinnen und Bewerber finden sich
vielmehr iber Mundpropaganda und Empfehlungen aus anderen Betrieben.“?®°
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Zitat-Nr. 63, Zeilen 512-515.
Zitat-Nr. 64, Seite 5.
Zitat-Nr. 65, Zeilen 123-127, 264-275.

(Fietz et al 2011: 48).
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5.4  (Eher) Personengebunde Faktoren
5.4.1 Grad und Art der Behinderung

Die bereits erwahnte Verbleibsuntersuchung von ehemaligen Auszubildenden von
Berufsbildungswerken (BBW) deutet eindeutig darauf hin, dass das Vorliegen einer
Behinderung bzw. der Grad der Behinderung eine wesentlich geringere Bedeutung
fir die spatere Arbeitsmarktintegration haben als die Art der Behinderung :?®* Als
hinderlich fur die nachhaltige Integration in Erwerbstatigkeit erwiesen sich dabei vor
allem psychische Behinderungen, gefolgt von geistigen Behinderungen bzw.
Autismusspektrumsstérungen und starken Sehbehinderungen (Blindheit).?®? So
waren ehemalige Absolventinnen und Absolventen mit einer Sehbehinderung zum
Zeitpunkt der Erhebung nur in 54% der Falle erwerbstétig und nur in knapp 40% auf
einer Vollzeitstelle. Personen mit einer psychischen Behinderung wiesen &hnliche
Werte auf. Menschen mit einer Lernbehinderung oder einer kérperlichen
Behinderung hatten mit Werten von bis zu 70% deutlich hthere Integrationsquoten.
Zu einem &hnlichen Ergebnisse kamen Schroder und Steinwede®? in ihrer
grol3angelegten empirischen Untersuchung:

Lvor allem Personen mit Anstaltsleiden und Epilepsie, Blinde und
Sehbehinderte, psychisch behinderte sowie geistig behinderte Menschen
stehen im ersten Arbeitsmarkt nicht allein in einem Verdrangungswettbewerb
mit Nichtbehinderten. Auch im Vergleich zu anderen Behindertengruppen
befinden sie sich erheblich im Nachteil. Ein breiterer Einsatz scheint dagegen
fur Personen mit inneren Erkrankungen und — branchenspezifischer — fur
Korperbehinderte moglich.”

Der eher gering ausgepragte Zusammenhang zwischen dem G rad der
Behinderung und der Beschaftigungssituation von Men schen mit Handicaps st
insofern wenig Uberraschend, als der GdB nur bedingt Ruckschliisse auf die
arbeitsplatzbezogene Leistungsfahigkeit der Betroffenen zulasst.?®* Wenn hierzu
auch keine reprasentativen Daten vorliegen, so kann doch kein Zweifel bestehen,
dass viele Beschaftigte mit einer Schwerbehinderung bzw. die ihnen Gleichgestellten
durch ihre korperlichen Schadigungen bzw. funktionalen Beeintrachtigungen nicht
leistungsgemindert sind. Sie benoétigen weder eine besondere Unterstiitzung noch
besondere behinderungsgerechte Arbeitsplatze. Vor allem Beschéftigte mit inneren
organischen Erkrankungen durften zu dieser Gruppe gehoéren. Dieser Personenkreis
sieht sich mit Sicherheit keinen besonderen Einstellungshindernissen gegentiber,
insbesondere wenn er auf die Ausstellung eines Schwerbehindertenausweises
verzichtet. Kommt es trotzdem zu Diskriminierungen auf dem Arbeitsmarkt sind diese
wohl primar in einer ausgedehnten Vorurteilsstruktur der Arbeitgeber zu verorten. Vor
diesem Hintergrund kdnnen und sollten Einstellungshemmnisse von Menschen mit
Schwerbehinderung nicht fur die gesamte Gruppe generalisiert werden.
Schwerbehinderung ist, mit anderen Worten, ein sozi  alrechtliches Konstrukt,

8L (Institut der deutschen Wirtschaft 2010: 84-89, 101-102, 114).
%2 Da die Fallzahlen in diesen Fallen allerdings zu gering sind, lasst sich dieser Zusammenhang
statistisch nicht abschliefend beweisen.
283 (schroder & Steinwede 2004: 97).
24 (Fietz et al 2011: 29-30).
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das nur sehr bedingt Aussagen tber Chancen und Mogl ichkeiten der
Arbeitsmarktintegration der betroffenen Personen zu lasst . Eindeutige
Zusammenhange zwischen Schwerbehinderung und mangelnden Berufschancen
finden sich in erster Linie bei Handicaps, die eine dauerhafte Einschrankung von
Kognition, Kommunikation und emotionaler Stabilitét zur Folge haben.?®°

5.4.2 Einstellungen und Haltungen

In einer Unternehmensbefragung im Land Bremen teilte die Mehrheit der Befragten
mit, dass ihnen keine Bewerbungen oder Vermittlungen von schwerbehinderten
Jugendlichen vorlagen.?®® Ahnliches wurde von den dort angesiedelten
Interessenvertretungen und Schwerbehindertenvertretungen auch fir den
Bewerbungsmarkt insgesamt behauptet (,Bewerbungen von schwerbehinderten
Menschen liegen so gut wie nicht vor®). Auch die Landeshauptstadt Minchen konnte
in den letzten Jahren ihr als Arbeitgeber definiertes Ziel einer ,Schwerbehinderten-
Ausbildungsquote” von 6% trotz gezielter Stellenmarktpolitik nicht erreichen (siehe
Kap. 3.2.3). Insgesamt scheinen betroffene Jugendliche oftmals nur wenig
Neigung an den Tag legen, sich aktiv um eine Ausbildung in Betrieben des
allgemeinen Arbeitsmarktes zu bewerben . Dies bestétigte uns auch der
Schwerbehindertenvertreter eines grof3eren Minchner Unternehmens:

.Bei der Ausbildung, bei der Berufsausbildung bewerben sich so wenig
schwerbehinderte Jugendliche. Und ich weil3 nicht, woran es liegt. Weil wir
wurden die einstellen, wenn es irgendwie vom Leistungsspektrum her moglich
ware. Wir sind so, an sich, behindertengerecht ausgestattet, dass das so auch
kein Superaufwand fur uns ware. Es sind da einfach viel zu wenig
Bewerbungen.“*®’

Dies ist umso bedauerlicher,

— als die Aufnahme einer betrieblichen Ausbildung auf dem ersten Arbeitsmarkt
- im Gegensatz zu den geforderten Ausbildungen (z.B. im
Berufsbildungswerken), die von der Agentur fir Arbeit eingeleitet werden - von
der Eigeninitiative des Jugendlichen abhéangt.

- Ausbildungen in Werkstéatten fiir behinderte Menschen den Ubergang in den
ersten Arbeitsmarkt erheblich erschweren.

Diese ,Scheu*, zum Tell ihrerseits ,Folgewirkung“ Sozialisationswege (siehe auch
Kap. 5.4.3), gilt dabei nicht nur fir Jugendliche, sondern, so einige unserer
Gesprachspartner, auch fir manche erwachsene Menschen mit Behinderungen. Zu
beobachten sei dies vor allem bei psychisch kranken bzw. seelisch behinderten
Menschen. Uber die Griinde hierfiir kann man nur spekulieren, z.B. tber die Rolle
von erlebten Ausgrenzungserfahrungen oder der Angst vor einer moglichen
Uberforderung.

2 (Treinen 2002:3).
2% (Fietz et al 2011: 39).
87 Zitat-Nr. 66, Seite 3.
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,Viele haben einfach Angst, Arbeit aufzunehmen. Die sabotieren sich selber.
Auch wenn sie irgendwie sagen <Ich will gleich behandelt werden>, irgendwie
schon wissen, dass sie diesem Druck nicht standhalten werden. Dass da schon
eine grof3e Angst dahinter steckt. Man gleichbehandelt werden will, aber
gleichzeitig <Schutzt mich, ich kann das doch nicht>. Und in diesem
Spannungsfeld... wenn man es dann tatsachlich schafft, anzufangen... bleibt
immer eine Spannungsgefalle. Und das ist Stress.“?%®

,Manche [hier in der Werkstatt, SIM] scheitern einfach auch an ihren Angsten.
Die kénnten woanders vielleicht auch arbeiten — na ja, das ist ja das Wesen der
psychischen Behinderung, dass die Leute woanders auch arbeiten kdnnten
(...), wenn sie nicht so wahnsinnig viele Angste hatten und dauern riickfragen
misste ....“?%

Auf einen weiteren Faktor machte der Vertreter eines Berufsbildungswerkes
aufmerksam:

~Wenn ich unsere Leute hier anschaue. Da liegt die grol3e Schwierigkeit wirklich
darin, den Dreh zu finden <Jetzt bin ich selbst verantwortlich. Jetzt bin ich far
mein Leben verantwortlich. Jetzt muss ich moglichst schnell Geld verdienen.
Jetzt muss ich mich anpassen. Ich muss mich hier einbringen>. Das ist fur die
meisten einfach ein Bruch in ihrer Lebensgeschichte. Das haben sie nicht
erlebt. Das ist bis zu diesem Zeitpunkt nicht geférdert worden. Und das ist
wirklich ein Hindernis fiir manche.“?*

Die geschilderten Uberforderungséngste sollten allerdings nicht losgeldst von der Art
und Weise betrachtet werden, wie offene Stellen oft ausgeschrieben  werden.
Diese schreckten mit ihren hohen Anforderungen eher ab:

~wWenn man in der Zeitung Stellenanzeigen liest, da meint man ja, man muss
ein Hochschulstudium und 50 Jahre Auslandserfahrung haben. Das ist verrickt.
Also wenn ich die Ausschreibungen sehe... Also die sind schon nicht einladend.
Und wenn ich dann noch ein kdrperliches Defizit habe oder unter
Schwerbehinderung leide, dann muss ich sagen, hab“ ich gar keinen Mut, mich
da zu bewerben. Weil da kann sich ja <Professor Doktor so-und-So bewerben>.
Und ich muss sagen, das ist eine Hiirde, die auch die Arbeitgeber stellen.“?**

Allerdings zeigt das Beispiel der Landeshauptstadt Minchen, dass der Ratschlag,
dass Stellenausschreibungen gezielt Menschen mit Behinderungen bzw.

Beeintrachtigungen auffordern sollten, sich zu bewerben ,

292 nicht unbedingt von

Erfolg gekront sein muss: Obwohl die Landeshauptstadt Minchen in ihren
Ausschreibungen diesen Rat beherzigt und Bewerbungen von Menschen mit
Schwerbehinderung bevorzugt werden, sofern wenn sie gleich geeignet sind und der
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Zitat-Nr. 67, Seite 4.
Zitat-Nr. 68, Zeilen 179-184.
Zitat-Nr. 69, Seite 5.
Zitat-Nr. 70, Seite 2.
(Fietz et al 2011: 49).
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Einzelfall es zulasst, stammten 2010 nur 1,5% aller Bewerbungen nach den
Ausschreibungsrichtlinien von diesem Personenkreis.?*?

5.4.3 Informationsdefizite

Ein wichtiger aber oft Gbersehener Aspekt ist, dass das Wissen um offene Stellen
zwischen Menschen mit und ohne Behinderung nicht gleichverteilt ist. Neben den
oben erwahnten Personalbeschaffungsstrategien von Betrieben, die bereits
Beschaftigte bevorzugen (siehe Kap. 5.3.5), spielt ein weiterer Faktor eine
wesentliche Rolle: Empirische Untersuchungen belegen, dass bei Jobsuche oder
Jobwechsel Sachinformationen von Bekannten, Freunden etc. eine wesentliche Rolle

spielen:?**

Abbildung 5-3 : Erfolgreiche Suchwege fiir neue Beschaftigungen ( Menschen
mit und ohne Behinderungen
Angaben in Prozent

Durch Hinweis/Vermittlung von Bekannten,

Freunden, Verwandten 27%

Durch Initiativbewerbung bei Betrieben
Durch Vermittler im Arbeitsamt
Durch Stellenanzeige in Zeitung

Durch IFD

Eigene Suche im Stelleninformationssystem
im Arbeitsamt

Recherche im Internet
Selber Anzeige aufgegeben
Durch privaten Vermittlungsdienst

Uber Zeitarbeitsfirma

Quelle: (Schroder & Steinwede 2004: 97: 47).

Fehlen diese kommunikativen Briicken, kann dies weitreichende Folgen fur die
Teilhabe am Arbeitsmarkt haben, vor allem fur Arbeitssuchende. Insofern Menschen
mit Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen nicht im gleichen Mal3e am sozialen
Leben teilhaben wie Menschen ohne Behinderung, ihre Sozialnetze tendenziell
kleiner bzw. homogener sind, bedingt dies daher auch Zugangsbarrieren zum

2% (LH POR (Landeshauptstadt Miinchen 201: 182). Stellenbérsliche Ausschreibungen sind
hierbei nicht bertcksichtigt.
24 Siehe hierzu: (Brandt 2006)
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Arbeitsmarkt. In diesem Sinne wirde es auch der Teilhabe am Arbeitsleben dienen,
wenn Menschen mit Handicaps mehr Mdglichkeiten hatten, am gesellschaftlichen
Leben teilzuhaben. Gesellschaftliche und arbeitsweltliche Integration stehen in einer
engen Wechselbeziehung.

5.4.4 Weitere Faktoren

Mobilitatshemmnisse . In unserem Zeitalter der wachsenden
Mobilitdtsanforderungen gehen Mobilitatseinschrankungen fast zwangslaufig
mit eingeschrankten Teilhabemoglichkeiten am Arbeitsmarkt einher:

.Ich erleb* es immer wieder, gerade bei den Schwerbehinderten und
Gleichgestellten. Wenn ich zu denen sag‘' <Mensch, ich hatt' da eine
Stelle, aber die war* da und da >. Dann sagen die <Das schaffe ich nicht>.
Das verstehe ich, das ist auch nachvollziehbar. Aber ihre eingeschrankte
Mobilitat ist halt auch ein Punkt, wo ich dann sagen kann, die sind nicht so
flexibel wie andere. Wenn der dreimal umsteigen muss und dies und
jenes, wo er dann echt gehandicapt ist, dann tun sich natdrlich auch die
Leute schwer, dem Unternehmen flexibel entgegenzukommen. (...) lhre
eingeschrénkte Mobilitat ist fiir die Leute einfach ein Problem.“*%

Verhaltensauffalligkeiten, Sozialtrainings und getr ennte
Sozialisationswege. Sicherlich kann im Sinne der Leitvorstellung der Inklusion
von Arbeitgebern, Kolleginnen und Kollegen wie auch von den Mitblrgerinnen
und Mitburgern im Allgemeinen erwartet werden, Verhaltensaufféalligkeiten — in
einem gewissen Rahmen - zu akzeptieren. Dass solche
Verhaltensauffalligkeiten Neueinstellungen bzw. Weiterbeschéaftigungen negativ
beeinflussen (kbnnen), dirfte unstrittig sein:

,Die Integration in den Arbeitsmarkt muss aus meiner Sicht ganzheitlich
gedacht werden. Es hangt eben auch sehr viel von den sozialen
Fahigkeiten ab: Also wenn jemand krank wird, aber immerhin dann noch
rechtzeitig Bescheid sagt, dann ist das schon mal ganz was anderes als
wenn die jeden Vormittag nicht wissen, kommt er, kommt er nicht, kommt
er heute Mittag? Das macht einfach eine ganz ungute Stimmung. So
jemand wiurde nach einem Praktikum wohl eher nicht iGbernommen
werden.“*%

Gefordert ist diesbeziglich aber nicht nur eine grof3ere Toleranz bzw. ein
grol3eres Verstandnis der sozialen Umwelt und gefordert sind auch nicht nur die
Betroffenen selber. Das Thema verweist auch auf Lucken in der Finanzierung
von Trainings, wie z.B. von Sozialtrainings fir Menschen mit Autismus. Zwar ist
mit Blick auf letztere im Einzelfall eine (Teil-)Forderung tber die
Eingliederungshilfe mdglich, aber diese Regelung reiche, so eine unserer
Expertinnen, bei weitem nicht aus.
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Zitat-Nr. 71, Seite 6.
Zitat-Nr. 72, Zeilen 119-126.
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»#AlIso ein Punkt, der mir auch sehr am Herzen liegen wirde, das wére das
Sozialtraining. Das Sozialtraining ware fur viele Menschen wichtig, z.B. fur
Autisten, gerade wenn die noch in der Schule sind, oder in der
Ausbildung(...). Aber es gibt keinen Kostentrager fiir das Sozialtraining
von jungeren Autisten. Das heil3t, das mussen die Eltern selber bezahlen.
(...) Wenn die mit 15 mit dem Sozialtraining anfangen, dann wirden wir
schon auf einem ganz anderen Level mit denen weitermachen kdnnen als
wenn die zum Teil mit der Diagnose Uberhaupt noch nicht konform gehen,
sie grundlegend ablehnen, denken, die sozialen Probleme liegen eh bei
den anderen oder sie werden nur gemobbt. Das ist ja oft so, nicht ich bin
schwierig, sondern die anderen mobben mich permanent oder Lehrer
kénnen mich nicht ausstehen oder s0.“*’

Auch ist zu bedenken, dass solche Verhaltensauffalligkeiten wie auch die
sogenannten Minussymptomatiken durchaus auch Ausfluss getrennter
Sozialisationswege von Menschen mit und ohne Behinderung sein kdnnen:

,Das hat ganz viel mit Sozialisation zu tun. Also wenn die Kinder von
kleinst auf immer nur in diesen Schulrdumen beschult, bespielt werden,
nie mit gesunden Kindern sich messen missen, wo der Ton auch mal ein
anderer ist, wo man sich nur in formellen Gruppen bewegt und nie
irgendwo eine informelle Gruppe hat, sprich also Freunde, wo man sich
sozial engagieren muss, wo man nett sein muss, wo man sich zum
Beispiel auch mal sozial verhalten muss. Ich muss mich als
Korperbehinderter in einer Gruppe von Korperbehinderten nur bedingt
sozial verhalten. Ich darf den nicht Gber den Haufen fahren oder den
Hackelstecken weghauen oder so. Aber ansonsten funktionieren die
parallel. Ich muss den auch nicht anrufen und sage, machen wir etwas
miteinander, gehen wir ins Kino? Dieses ganze Freundschaftaufbauen,
wie verkehrt man in der Offentlichkeit, so ganz kleine Beispiele, zum
Beispiel, dass man als erste Gruf3 Gott sagt, wenn man in einen Raum
kommt — 90 Prozent wissen das nicht. Macht mich rasend, weil wir oft ja
auch Praktikanten hier haben. Die kommen in die Kiche rein. Ich stehe
vorne und koche Kaffee, die rollern an mir vorbei, als ware ich nichts. Aber
das machen die nicht mit bdser Absicht. Die haben es nie gelernt. So wie
man jedem Kind beibringt bitte, danke, Gruf3 Gott, auf Wiedersehen. Und
so jemand soll dann ein Vorstellungsgesprach bestehen? Soll sich ganz
normal als Mitarbeiter ins Team integrieren?*?*®
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Zitat-Nr. 73, Zeilen 358-362, 381-387.
Zitat-Nr. 74, Zeilen 586-606.
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6 Weitere statistische Analysen

6.1 Umfang und Struktur des Rentenbezugs von Person  en mit
Schwerbehinderung

Detaillierte Daten tUber den Rentenbezug von Menschen mit Schwerbehinderung
liegen nicht vor. Das Merkmal der Schwerbehinderung wird in den Datensatzen der
Rentenversicherungstrager nicht standardmafig erfasst. Entsprechende
Sonderauswertungen sind daher nicht mdglich. Dies gilt auch fir das Gebiet der
Landeshauptstadt Minchen. Neben den Daten des Mikrozensus kénnen daher nur
Sonderauswertungen nach einschlagigen Rentenarten Hinweise zu Umfang und
Struktur des Rentenbezugs von Personen mit Schwerbehinderung liefern. Hierbei
bieten sich letztendlich nur zwei Rentenarten an,

- die sogenannten Altersrenten fur Schwerbehinderte sowie

—  die Erwerbsminderungsrenten.

6.1.1 Altersrenten fur Schwerbehinderte

Die Altersrenten fir Schwerbehinderte sind die einzige Rentenart, deren Bezug auf
das Vorliegen einer Schwerbehinderung verweist. Mit der Rente wird es Menschen
mit Schwerbehinderung®® erméglicht, bereits vor dem 65. bzw. dem 67. Lebensjahr
in Rente gehen. Der friheste Bezug ist, abhangig von Alter und Zeitpunkt der
festgestellten Schwerbehinderung, mit 60 Jahren mdglich. Voraussetzung fur den
Bezug ist eine versicherungsrechtliche Wartezeit von 35 Jahren. Ende 2010 bezogen
in der Landeshauptstadt Miinchen 23.056 Personen eine Altersrente fur
Schwerbehinderte. Mit Blick auf die Gesamtzahl der Personen mit
Schwerbehinderung im Alter von 60 Jahren und mehr ergibt sich damit eine
Bezugsquote von 28,9%. Da viele der alteren Blrgerinnen und Birger mit einer
anerkannten Schwerbehinderung ihre Schwerbehinderung erst nach dem Eintritt ins
Rentenalter erwerben, nimmt die Bezugsquote mit zunehmendem Alter
erwartungsgemaln ab. Bei den Uber 74-Jahrigen liegt der Wert nur mehr bei 12,3%.
Bei den 60- bis 64-Jahrigen steht mit 44,9% hingegen fast jede zweite Person im
Leistungsbezug. Zwischen den Geschlechtern zeigen sich hierbei allerdings klare
Unterschiede — Spiegelbild der schlechteren Arbeitsmarktintegration von Frauen.
Gleiches lasst sich auch mit Blick auf die durchschnittliche Rentenhdhe festhalten:
Wahrend mannliche Bezieher der Altersrenten fur Schwerbehinderte Ende 2010 im
Durchschnitt Leistungen in Hohe von 1.135,38 Euro erhielten, waren es bei den
Frauen lediglich 858,61 Euro, d.h. knapp 25% weniger.

29 Die Schwerbehinderung muss bei Beginn der Altersrente nachgewiesen werden.
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Tabelle 6-1: Altersrenten fir Schwerbehinderte — Personen im Ren  tenbezug
nach Alter und Geschlecht und nach Leistungshéhe
Stand: 31.12.2010
Altersgruppen
Gesamt
60-64 65-74 75+
Personen im Rentenbezug (Gesamt) 7.183 11.634 4.239 23.056
davon Manner 3.671 6.895 2.839 13.405
davon Frauen 3.512 4.739 1.400 9.651
Durchschnittliche Rentenhthe - - -1 1.019,52
bei Mannern - - -1 1.135,38
bei Frauen - - - 858,61
zahl der Personen d@:ﬁﬁg?g‘sgg:% 16015  29.365 34508 | 79.888
Bezugsquoten (Gesamt) 44,8% 39,6% 12,3% 28,9%

Quelle: DRV Bund, ZBFS und SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

Leider sind weitergehende Differenzierungen nach Grad und/oder Art der
Behinderung aus Datenerfassungsgrinden nicht moglich.

6.1.2 Erwerbsminderungsrenten

Mit Blick auf die Erwerbsminderungsrenten ist zunachst festzuhalten, dass die
Mal3stabe, die bei der Bezugsentscheidung Verwendung finden, nicht die gleichen
sind, die bei der Feststellung einer Schwerbehinderung zum Tragen kommen. Im
Gegensatz zum Grad der Behinderung bezieht sich die Beurteilung der
Erwerbsfahigkeit ausschliel3lich auf die Leistungsfahigkeit im Berufsleben und nicht
auf andere Lebensbereiche. Insofern kann aus dem Vorliegen einer
Erwerbsminderungsrente nicht direkt auf das Vorliegen einer Schwerbehinderung
oder gar den Grad einer Behinderung rickgeschlossen werden.

Als erwerbsgemindert gelten prinzipiell Personen, die nach &arztlicher Begutachtung
keine sechs Stunden am Tag unter den Bedingungen des allgemeinen
Arbeitsmarktes arbeiten kdbnnen, und zwar unabhangig vom erlernten Beruf. D.h.
kann irgendeine Arbeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt mindestens sechs Stunden
taglich durchgefuhrt werden, liegt im Sinne der Rentenversicherungstrager in der
Regel keine Erwerbsminderung vor. Eingedenk der moglichen Tatigkeitsdauer
werden in 843 (SGB VI) zwei Rentenarten unterschieden:

— Renten wegen teilweiser Erwerbsminderung . Eine teilweise
Erwerbsminderung liegt vor, wenn die antragstellende Person mindestens drei
(aber weniger als sechs) Stunden tatig sein kann.

— Renten wegen voller Erwerbsminderung . Volle Erwerbsminderung ist dann
gegeben, wenn die Erwerbsfahigkeit derart eingeschrankt ist, dass die
maximal mogliche Tatigkeitsdauer auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt unter
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drei Stunden liegt.>*®® Unter bestimmten Umsténden kann eine volle
Erwerbsminderung allerdings auch bei einem hdheren Leistungsvermogen
(d.h. von mehr als drei oder u.U. sogar mehr als sechs Stunden) anerkannt
werden, etwa wenn ein Arbeitsplatz Gberhaupt nicht erreicht werden kann
(sog. Wegefahigkeit).

Ende 2010 bezogen insgesamt 1.080 Personen eine Rente wegen teilweise
Erwerbsminderung. 15.664 Frauen und Manner erhielten eine wegen voller
Erwerbsminderung, zumeist (97,0%) auf der Grundlage der Fiinf-Jahres-Regelung.
Die durchschnittliche Rentenhéhe belief sich bei Renten wegen teilweiser
Erwerbsminderung auf 434,30 Euro, wobei wiederum klare geschlechtsspezifische
Muster zu erkennen sind. Bei den Renten wegen voller Erwerbsminderung betrug der
durchschnittliche Rentenbetrag Ende 2010 716,54 Euro (5 Jahre Wartezeit) bzw.
646,38 (20 Jahre Wartezeit). Die Rentenhdhen differierten hierbei zwischen den
Geschlechtern in deutlich geringerem Mal3e. Dies gilt insbesondere fur je Manner
und Frauen, die die Rente erst nach einer Wartezeit von 20 Jahren bezogen haben.
Dies vermag insofern nicht zu Uberraschen, als es sich hierbei in der Regel wohl um
Beschatftige in anerkannten Werkstatten fir behinderte Menschen und in
Blindenwerkstétten handeln dirfte.

%9 n diesem Sinne gelten im Sinne des Gesetzgebers all jene Versicherten als voll

erwerbsgemindert, die nach Art oder Schwere der Behinderung nicht auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt tatig sein kénnen ( wie z.B. Beschaftigte in anerkannten Werkstatten fir
behinderte Menschen oder in Blindenwerkstatten). Der Rentenanspruch ist dabei an die
entsprechenden Wartezeiten von 20 Jahren geknupft.
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Tabelle 6-2: Erwerbsminderungsrenten

Stand: 31.12.2010

— Personen im Rentenbezug nach Alter
und Geschlecht und nach Leistungshéhe

Altersgruppen Gesamt
18- 25- 35- 45- 55- 60-
24 34 44 54 59 64

Rente wg. teilweiser Erwerbsminderung
Personen im Rentenbezug (Gesamt) 0 16 122 370 386 186 1.080
davon Manner 0 6 41 181 229 126 583
davon Frauen 0 10 81 189 157 60 497
Durchschnittliche Rentenhéhe - - - - - - 434,39
bei Mannern - - - - - - 467,06
bei Frauen - - - - - - 396,13

Rente wg. voller Erwerbsminderung

Personen im Rentenbezug (Gesamt) 20 357 : 1.604 | 4.648 | 4.199 | 4.836 15.664
davon Manner 9 177 754 ¢ 2.136 | 1.655  2.269 7.010
davon Frauen 11 180 850 | 2.512 | 2.534 | 2.567 8.654
Durchschnittliche Rentenhdhe (5 J. Wartezeit) - - - - - - 716,54
bei Mannern - - - - - - 744,35
bei Frauen - - - - - - 694,38
Durchschnittliche Rentenhdhe (20 J. Wartezeit) - - - - - - 646,28
bei Mannern - - - - - - 648,80
bei Frauen - - - - - - 642,88

Quelle: DRV Bund und SIM Sozialplanung und Begleitforschung (Berechnung).

6.2 Personenim SGB XllI-Bezug

Das Vorliegen einer (Schwer-)Behinderung wird im SGB XlI-Bezug datentechnisch
nicht gesondert erfasst. Hinweise, ob Bezieherinnen und Bezieher der einzelnen
SGB XlI-Leistungen eine Behinderung haben, lassen sich allerdings tber 830, Abs. 1
SGB XIl ziehen: Dort heil3t es, dass Personen, die nach SGB VI voll
erwerbsgemindert sind und die Feststellung des Schwerbehinderten-Merkzeichens G
nachweisen konnen, einen Mehrbedarf geltend machen kdénnen. Selbiges gilt ,fur
behinderte Menschen, die das 15. Lebensjahr vollendet haben und denen
Eingliederungshilfe nach § 54 geleistet* wird (830, Abs. 4). Auch wenn damit mit
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Sicherheit nicht alle SGB-Bezieherinnen und Bezieher mit einer Schwerbehinderung

erfasst werden (kdnnen),

301 soliten im Rahmen der vorliegenden Studie doch die

zentralen Hilfearten tber diese beiden Kriterien ausgewertet bzw. analysiert werden.

Grundsicherung .*°% Uber alle Altersgruppen gerechnet, kann der weitaus
gro3te Teil der Personen in der Grundsicherung einen entsprechenden
Mehrbedarf geltend machen (3.913 von 4.754 bzw. 82,3%). Bezogen auf
Bezieherinnen und Bezieher im erwerbsfahigen Alter (15 — 64 Jahre) liegt die
Quote sogar bei 93,8% (1.568 von 1.671). D.h. fast alle Personen, die jinger
als 65 Jahre sind und Leistungen der Grundsicherung erhalten, kbnnen im
Sinne der sozialrechtlichen Bestimmungen als behindert gelten. Dabei beruht
der Mehrbedarf in keinem Fall ausschlieZlich auf 830 Abs. 4. Unter der
Annahme, dass alle Personen, die einen Mehrbedarf gelten gemacht haben,
einen GbB von 50 und mehr besitzen, bezdgen damit rechnerisch — mindestens
— 3,2% aller im erwerbsfahigen Alter stehenden Minchner Burgerinnen und
Blrger mit anerkannter Schwerbehinderung Leistungen der Grundsicherung.
Frauen und Personen mit auslandischer Staatsbirgerschaft sind — gemessen
an der Gesamtverteilung innerhalb der Miinchner Blrgerschaft mit Behinderung
— unterreprasentiert.

Hilfe zum Lebensunterhalt. Insgesamt bezogen Uber alle Altersgruppen
gerechnet, zum 31.12.2011 325 Personen Hilfen zum Lebensunterhalt im Sinne
des Dritten Kapitels SGB XII. 256 von ihnen (=78,8%) machten hierbei einen
behinderungsbedingten Mehrbedarf geltend — fast immer lGiber das Merkzeichen
,G". Erwartungsgemal waren fast alle Personen (n=252) im Bezug jlinger als
65 Jahre. Bezogen auf Menschen mit Schwerbehinderung im erwerbsfahigen
Alter (15-64 Jahre) ergibt sich damit eine Bezugsquote von 0,51%. Auch in
diesem Fall sind Frauen und Personen mit auslandischer Staatsburgerschaft
etwas unterreprasentiert.

Eingliederungshilfe. Eingliederungshilfe fir behinderte Personen im Rahmen
des SGB XIl (8853ff.) erhielten Ende 2011 insgesamt 105 Personen — 98 von
ihnen im Alter zwischen 15 und 64 Jahre. Die Bezugsquote liegt damit bei
0,19%. Fast alle Personen im Bezug der Eingliederungshilfe sind
pflegebedirftig (h=92 bzw. 93,9%), zumeist Pflegestufe 3 (n=80), und beziehen
in ihrer Mehrzahl auch Leistungen (n=96) nach 865 Abs. 1 bzw. 866 Abs. 4, d.h.
sie stellen ,ihre Pflege durch von ihnen beschéftigte besondere Pflegekrafte”
sicher.3%® Damit ist das sog. Arbeitgebermodell angesprochen.

Gesamtbezug. Betrachtet man die verschiedenen Leistungsbeziige gemeinsam —
wobei Doppelbezige natirlich ,herauszurechnen® sind -, ergibt sich fir den SGB XIlI-
Bereich eine Gesamtbezugsquote von 2,6% bzw. 3,8% - je nachdem, ob man die
Gruppe der Personen mit einem GdB von 30 und mehr oder die Minchner
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Dies ergibt sich bereits aus Umstand, dass in Miinchen nur in 38,5% aller giiltigen
Schwerbehindertenausweise das Merkzeichen ,G" eingetragen ist.

Grundsicherung nach SGB Xll erhalten Personen, die die Altersgrenze erreicht haben oder
wegen Erwerbsminderung auf Dauer aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind und ihren
Lebensunterhalt nicht selbst bestreiten kénnen.

In der Datenbank wird die Leistung durch die Variable ,Fremdhilfe durch Laien“ abgebildet.
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Blrgerinnen und Birger mit Schwerbehinderung (ab GdB 50) als ReferenzgréRe
heranzieht. Hierbei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Altersgruppen:

Abbildung 6-1: Globale SGB XlI-Bezugsquoten nach Altersgruppen ( Stand:
31.12.2011)**
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394 Beriicksichtigt wurden alle Leistungen nach dem dritten, vierten, sechsten, siebten und neunten

Kapitel. Hierbei wurden nur jene Leistungsnehmenden beriicksichtigt, die einen der oben
genannten Mehrbedarfe nachweisen konnten oder die Eingliederungshilfe bezogen. Nicht
berticksichtigt wurde lediglich die Leistung der ,reinen Haushaltshilfe".
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7

7.1

Best-Practice

Vorbemerkungen

Es gibt mittlerweile eine Reihe von Quellen flir Good-Practice Beispiele im
Arbeitsbereich. Zu erwahnen sind diesbeztiglich etwa

die Inklusionslandkarte des Beauftragten der Bundesregierung fir die
Belange von Menschen mit Behinderungen.**® Diese sollen ,Tipps zur
praktischen Umsetzung von Inklusion geben, zur Nachahmung anregen,
Interesse am Thema wecken und Bewusstsein bilden, Mauern in den Képfen
durchbrechen und Barrieren tberwinden, die Arbeit von vielen Verbanden,
Institutionen, Organisationen und einzelnen Personen wirdigen und
unterstiitzen, die Inklusion bereits leben**®®. Der Schwerpunkt der
aufgefuhrten Beispiele fallt in den Bereich ,gesellschaftliche Teilhabe und
Bildung®. Derzeit sind dem Bereich Arbeit 38 Best-Practice-Beispiele
zugeordnet. Jeder der Beispiele wird steckbriefartig vorgestellt. Weitere
Informationen kdnnen Uber die aufgefihrten Kontaktdaten eingeholt werden.
Allerdings handelt es sich bei etlichen dieser Beispiele um Beispiele aus dem
ersten Arbeitsmarkt. So sind etwa auch ehrenamtliche und freizeitliche
Tatigkeiten von Menschen mit Behinderungen dem Bereich Arbeit zugeordnet.

der vom Zentrum Bayern Familie und Soziales (ZBFS) seit 2005 einmal
jahrlich vergebene Integrationspreis ,JobErfolg “. Der Preis wird in drei
Kategorien verliehen: Integrationspreis private Wirtschaft, Integrationspreis
Offentlicher Dienst sowie in der Kategorie Ehrenpreis. Die ausgelobten
Beispiele sollen verdeutlichen, wie Menschen mit Schwerbehinderung ,als
Fachkrafte in Betrieben optimal eingesetzt werden kénnen und so zum
Unternehmenserfolg beitragen“.>*” Die Namen der bisherigen Preistrager sind
auf der einschlagigen Webseite des ZBFS aufgelistet. Dort finden sich auch
weitere, allerdings sehr allgemein gehaltene Informationen zu den
Preistragern bzw. den Grinden fir die Preisvergabe.

die ebenfalls vom ZBFS im vierteljahrlichen Rhythmus herausgegebene
Publikation ,ZB Zeitschrift: Behinderte Menschen im Beruf“. % In dieser
werden regelmafiig Beispiele gelungener Integration in den ersten
Arbeitsmarkt vorgestellt. Das Besondere hierbei ist, dass am Beispiel
einzelner Menschen konkret dargestellt wird, wer welche Schritte
unternommen hat, um eine Integration in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu
bewerkstelligen. Dieser personenzentrierte Blick gibt gute Einblicke in die
férderlichen und hinderlichen Einstellungsfaktoren, denen sich Menschen mit
Schwerbehinderung auf dem Arbeitsmarkt gegeniibersehen. 3%
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http://www.behindertenbeauftragter.de/DE/Landkarte/Forms/Suche/ProjektSuchen_
formular.html
http://www.behindertenbeauftragter.de/DE/Landkarte/1Was/Was_node.html
http://www.zbfs.bayern.de/integrationsamt/integrationspreis.html
Das jeweils letzten Hefte sind abrufbar unter: http://www.integrationsaemter.de/ZB-Zeitschrift-
Behinderte-Menschen-im-Beruf/65¢179ilp/index.html
Aus diesem Grund wurde im Rahmen der Erarbeitung von Kap. 4 auch mit einigen der in der
Zeitschrift beschriebenen Personen bzw. mit deren Arbeitgebern Kontakt aufgenommen.
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— das Handbuch zum bundesweiten Modellprojekt ,JobBudget “.>!° In ihm
finden in dem sich 67 Einzelbeispiele der betrieblichen Integration von
Menschen mit Behinderungen.

Zu erwéhnen ist noch das 0Osterreichische Projekt ,Arbeit und Behinderung®, das im
EU- Jahr der Menschen mit Behinderung (2003) startete. Ziel war und ist es Best-
Practice-Beispiele zu verdffentlichen, um Informationen zu verbessern und den
Zugang zur Unterstiitzung zu erleichtern.®*! Auf der Homepage des Projektes finden
sich derzeit 60 Beispiele erfolgreicher beruflicher Integration von Menschen mit
Behinderungen. Der Darstellungsstil ist dabei dhnlich wie in der oben erwahnten ZB
Zeitschrift des Zentrums Bayern Familie und Soziales bzw. des erwéhnten
Handbuchs des Modellprojekts ,JobBudget".

Da die obigen Best-Practice-Sammlungen gut zuganglich sind, wurde bei der
Auswahl der in Kap. 7.2 dargestellten Best-Practice-Beispiele darauf geachtet, keine
der dort aufgefiihrten Beispiele zu Gbernehmen. Unabhé&ngig davon stellte sich
naturlich die Frage, nach welchen Kriterien die Auswahl erfolgen sollte bzw. was ein
Best-Practice-Beispiel ausmacht. Die eingangs skizzierten Projekte erwiesen sich
dabei insofern als nur bedingt hilfreich, als die Auswahlkriterien entweder unklar
bleiben oder sehr allgemein gehalten sind.

Orientiert man sich an unseren Expertengesprachen und den im Rahmen der Studie
gesichteten Literatur, béten sich als mégliche Kriterien fur ,Good-Practice-
Beispiele* bzw. fur einen ,inklusiven Arbeitsplatz* folgende Kriterien an:

—  Tatigkeit auf3erhalb jeglicher Sonderarbeitswelten bzw. Tatigkeit in einer
Sonderarbeitswelt, die ihre Arbeitsplatze in besonderem Mal3e in Richtung der
Arbeitsverhaltnisse auf dem reguldren ersten Arbeitsmarkt ausgestaltet.3*?

- Sozialversicherungspflicht des Beschéftigungsverhaltnisses.*

—  subjektive bzw. gesellschaftliche Sinnhaftigkeit der Arbeit bzw. Beschéaftigung
(im Gegensatz etwa zur Beschaftigungstherapie), und zwar auch und gerade fur
Menschen mit einem sehr hohem Unterstitzungsbedarf bzw. komplexen
funktionellem Beeintrachtigungen (Menschen mit schweren oder mehrfachen
Behinderungen)

— ein Arbeitsumfeld, dass es Menschen mit Behinderungen ermdéglicht, inre
Arbeitsleistungen auf ihre eigene (durch ihre Beeintrachtigungen gepréagte) Art
zu erbringen. Umgekehrt formuliert: Arbeitsbedingungen, die sich - abgesehen

¥9 " Downloadbar unter: http://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/a735-arbeitsplatz-

gefunden.html

http://www.arbeitundbehinderung.at/de/

Dieses Kriterium ist keineswegs unumstritten. So werden in der Inklusionslandkarte
grundsatzliche keine Projekte aus Sonderarbeitswelten aufgenommen, unabhéngig davon,
inwieweit diese die ,klassische" Werkstattarbeit bereits Uberwunden haben, z.B. in Richtung
ihrer Umgestaltung zu sozialrdumlich organisierten Dienstleistern. Dies scheint uns vor dem
Hintergrund der in Kap. 2.2.3 genannten Griinde als zu eng.

Dieses Kriterium, das in der fachlichen Diskussion eine grofRe Rolle spielt, darf allerdings nicht
absolut gesehen werden. So fordert die UN-BRK in Art, 27, Abs., 1 (g) die Vertragsstaaten
ausdriicklich auch dazu auf, ,Méglichkeiten fur Selbststandigkeit* und ,Unternehmertum“ von
Menschen mit Behinderungen zu férdern.
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von schadigungskompensierenden MalRnahmen -nicht von denen anderer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unterscheiden.

Moglichkeit, die eigene Leistungsfahigkeit im Rahmen der Arbeitstéatigkeit zu
erfahren (Selbstwertgefuhl; Identitatsentwicklung). Damit verbunden: Passung
zwischen Tatigkeit bzw. den beruflichen Anforderungen und dem eigenen
Leistungspotential (=weder Unter- noch Uberforderung; Einbringen-Kénnen des
eigenen Leistungspotenzials; Mobilisierung der vorhandenen Fahigkeiten und
Kompetenzen ).

keine Fremdbestimmung bei der Wahl der einzelnen Arbeitsstelle.®'* In diesem
Sinne ist bzw. ware es ,Best Practice”, wenn bisher strikt vorgezeichnete
Karrieren einzelner Personengruppen aufgebrochen werden und ihnen nicht nur
Alternativen per se erdffnet werden, sondern Alternativen, die weitest moglich
ihren Wiinschen entsprechen.

ein offenes, die Beeintrachtigung ,akzeptierendes” soziales Umfeld im Betrieb,
ggf. erganzt um betriebliche MalRBnhahmen, um dieses zu beférdern. Mit anderen
Worten: Vorhandensein ,normaler* soziale Beziehungen zwischen Menschen
mit und ohne Beeintrachtigungen.

Sichtbarkeit des Arbeitsplatzes, d.h. dass Menschen mit Beeintrachtigungen in
gleichem Mal3e wie Personen ohne Beeintrachtigungen die Mdglichkeit
besitzen, im Rahmen ihrer Arbeit in Kontakt mit der weiteren Offentlichkeit zu
treten.?!°

leitungsgerechte bzw. tarifliche Bezahlung, die bei Vollzeitbeschaftigung die
Sicherung eines angemessenen Lebensunterhaltes erméglicht.3'°

Bei der Auswahl der in Kap. 7.2 erwdhnten Best-Practice-Beispiele standen die oben
genannten Kriterien ,Pate”. Besonderes Augenmerk wurde dabei bei der Auswahl
auch darauf gelegt, Beispiele fur eine mdglichst grof3e Bandbreite von Arten und
Schweregraden von Behinderungen zu finden.

314

315

316

Siehe UN-BRK Art. 27, in dem es in Abs. 1 heif3t, dass es Menschen mit Behinderungen
maglich sein soll, ihr Arbeitsumfeld frei zu wahlen oder anzunehmen (Wahlrecht bzw. Verzicht
auf vorbestimmte Karrieren).
Dieses Kriterium erscheint uns gerade unter dem Aspekt der gesamtgesellschaftlichen
Bewusstseinsbildung zentral.
Diese Forderung lasst sich in gewisser Weise aus Art. 27 Abs. 1 ableiten, in dem es heil3t, dass
Vertragsstaaten das Recht von Menschen mit Behinderungen anerkennen, ,den
Lebensunterhalt durch Arbeit zu verdienen“. Dass dieses Kriterium unter den derzeitigen
Marktverhaltnisses nur bedingt umsetzbar ist, &ndert unseres Erachtens nichts an der mit der
UN-BRK etablierten Rechtspflicht der Vertragsstaaten, die Grundlagen fir eine gerechtere
Arbeitswelt im Sinne von Art. 27 zu schaffen. Als ,marktkonforme* Minimalforderung lasst sich
aus der UN-BRK auf jeden Fall die prinzipiell umzusetzende Forderung ableiten, dass
Menschen mit Behinderungen ,die gleiche Chance wie Menschen ohne Beeintrachtigungen
haben sollten, durch Arbeit ihren Lebensunterhalt zu verdienen.
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7.2 Ausgewahlte Best-Practice-Beispiele

7.2.1 Best Practice-Beispiel 1: Beschéaftigungsmogli chkeit ,nicht-
werkstattfahiger”, schwerstbehinderter Menschen: ,P rasenz- oder
Teilnahmearbeit” durch Persdnliches Budget

Hintergrund .3'” Zunachst zur Person: Frau S., mittlerweile 26 Jahre alt, gilt in der
herkdbmmlichen Terminologie als ,schwerstmehrfachbehindert®. Zu einer schweren
geistigen Behinderung und einer Epilepsie kommt mittlerweile der fast vollstandige
Verlust der Sprechfahigkeiten. Die Mobilitat ist stark eingeschrankt. Trotz ihrer
starken Beeintrachtigungen besuchte sie, dank des unermudlichen Drucks ihrer
Eltern, eine Kindergruppe mit nichtbehinderten Kindern und eine Regelschule. Die
notwendige 24 Stunden-Unterstlitzung bzw. Betreuung wird seit Jahren von
personlichen Assistentinnen tibernommen, die tGber ein Personliches Budget
finanziert werden. Davon ausgehend, dass Forderungskonzepte stets moglichst
nahe an der Lebenswirklichkeit der betroffenen Menschen ansetzen sollten, wurde
auch im Bereich Arbeit und Beschéftigung ein auf die Frau S. abgestimmtes
integratives Forderungskonzept entwickelt. Es setzt gezielt nicht auf den (méglichen)
Besuch einer Forderstatte, sondern auf Einbindung und Einbringung in die ,normale*
Lebenswelt.

Konzept und Praxiserfahrungen.  Ausgangspunkt des Konzeptes®® ist erstens,
dass fur Frau S. ,Arbeit* im herkébmmlichen Sinn, sprich: als bezahlte Lohn- und
Erwerbsarbeit, aufgrund der Starke ihrer funktionellen Beeintrachtigungen nicht
moglich war und ist. Zweitens, dass gerade bei Menschen mit Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen die Arbeitstatigkeit stets auch das Ziel der ganzheitlichen
Forderung ins Auge nehmen sollte. Da in unserer Gesellschaft gleichzeitig ein
unverkennbar hoher (und wachsender) Bedarf an vielen sozialen Tatigkeiten besteht
(siehe Kap. 2.2.2) und jeder Mensch, ungeachtet all seiner etwaigen
Beeintrachtigungen, allein durch seine Prasenz etwas auslésen bzw. bewirken kann,
wurde der Arbeitsauftrag als ,Festigung oder Intensivierung von sozialen Kontakten*
definiert. In der konkreten Ausgestaltung der Arbeitsfelder wurde darauf geachtet,
dass sowohl die handelnde Person als auch die angesprochenen Personen von der
Umsetzung des integrativen Arbeitsweltkonzeptes profitieren konnten. Nach
entsprechender Suche konnten zunéchst drei Einsatzstellen gefunden werden: ein
Kindergarten, ein Abenteuerspielplatz und ein landwirtschaftlicher Betrieb. Alle
Einsatzorte werden wdchentlich in Begleitung einer Assistenzkraft in einer
festgelegten zeitlichen Abfolge besucht. Im Mittelpunkt steht dabei jeweils die weitest
mogliche Teilnahme und Beteiligung an den dort regulér stattfinden Tatigkeiten.>*°

37 Die Ausfiihrungen beruhen zum einen auf den Informationen, die auf der Homepage der

betroffenen Frau (=http://www.melaniespaehn.gemeinsamleben-rheinlandpfalz.de/) zu finden

sind; zum anderen auf den Ausfuihrungen, die deren Eltern und Assistenzpersonen auf einer im

letzten Jahr in Minchen stattfindenden Tagung der Stiftung Leben PUR gemacht hatten und an

der der Autor teilnehmen konnte.

Siehe hierzu das Uber die genannte Webseite downloadbare Papier: ,Inhaltliche Begriindung

und Herleitung des angedachten integrativen Arbeitswelt-Férderungskonzepts.”

Im Kindergarten steht z.B. die Beteiligung am Spielen, Basteln, Musizieren, Stuhlkreis und am

gemeinsamen Essen im Vordergrund. Beim landwirtschaftlichen Betrieb beteiligt sie sich im
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Ein Wochentag steht als sogenannter Verfigungstag fur Therapie und
Massagetermine, planbare Arztbesuche und Dienstbesprechungen zur Verfigung.
Die Assistenz fur den Besuch der Kombiarbeitsplatze wird tber die
Eingliederungshilfe finanziert. Hierzu steht eine volle Arbeitsstelle zur Verfiigung.
Positive Wirkeffekte zeigten sich aus Sicht des Unterstiitzungskreises schon friih bei
Frau S., z.B. in Form eines konstanteren Blickkontakts oder verstarkter
Kontaktaufnahmen von Frau S. zu Menschen und Tieren. Mindestens genau so
entscheidend sind die Effekte, die in den Einsatzorten festzustellen waren und sind.
Den Kindergartenkindern wird nicht zuletzt bewusst, dass auch Menschen, die
.-anders® sind als sie selbst, zur Gesellschaft gehdren. Um aus der Homepage von
Frau S. zu zitieren:

[Die Assistentin, SIM] kommt seit Februar 2008 zu mir, inzwischen in der Regel
zweimal die Woche. Wir haben immer Programm. Mittwochs fahren wir mit dem
Bus (...) in den Kindergarten, wo wir mit den Kindern verschiedene Spiele
machen, vorlesen, im Hof herumfahren und ab und zu in die Kirche gehen. Das
alles macht uns viel Spal3, besonders seit auch 2-Jahrige kommen. Immer
wieder kommen Kinder und fragen, ob ich nicht gehen und nicht reden kann.
Barbara erklart ihnen dann, warum das so ist, und sie héren ganz gespannt zu.
Zweimal haben die Kinder auch schon einen grof3en epileptischen Anfall von
mir erlebt und ganz toll reagiert. Sie haben eine Decke und Kissen geholt und
mir ein Bett in der Bauecke fur mich gerichtet.

Bewertung. Das Beispiel zeigt, dass jede Person, unabhangig dem Grad ihrer
Einschrankungen, eine fur sich und die Gesellschaft sinnvolle Tatigkeit austiben
kann. Niemand ist per se bildungs- und arbeitsunfahig, zumindest wenn man den
Arbeitsbegriff weiter in Richtung ,arbeitsweltbezogene Tatigkeiten“**° oder gar in
Richtung ,Prasenz- bzw. Teilnahmearbeit* fasst. Die von Frau S. allein durch ihr Da-
und So-Sein bewirkte Sensibilisierung ihrer Umwelt kann unter dem Gesichtspunkt
der Inklusion, die nur gelingen kann, wenn die Vielfalt als ,normal* erlebt wird, nicht
hoch genug eingeschatzt werden. In diesem Sinn ware es winschenswert, wenn
eine solche ,Prasenzarbeit” als eine alternative Form der Férderung von schwer-
oder schwerstbeeintrachtigten Menschen anerkannt und gefordert werden wirde —
alternativ zur klassischen Forderung in einer Tagesforderstéatte bzw. in einer
Werkstatt fur Menschen mit Behinderung. Dies setzt naturlich eine starkere Nutzung
des Instrumentes des Persdnlichen Budgets voraus.

Rahmen ihrer Mdglichkeiten an den alltaglich zu verrichtenden Tatigkeiten im Stall, wie z.B.
ausmisten, Stroh auslegen oder Heu fiittern.

Siehe hierzu auch die Ausfiihrungen zu den Forderstatten (siehe Kap. 2.2.3) und das Best-
Practice-Beispiel 6.2.
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7.2.2 Best-Practice-Beispiel 2: Feinwerk - Beruflic  he Bildung und
Orientierung fur Menschen mit schwerer Behinderung in einer
Forderstatte

Hintergrund .3*! Wie in Kap. 2.2.3 dargestellt, erhalten Menschen mit schwerer
Behinderung nach ihrer Schulzeit in der Regel keine Moglichkeit, im
Berufsbildungsbereich von Werkstétten fur behinderte Menschen (WfbM9 qualifiziert
zu werden. Stattdessen werden sie dem Bereich der Tagesforderstatten oder
Fordergruppen zugeordnet. Feinwerk , ein Projekt des Hamburger Vereins Leben
mit Behinderung e.V., hat es sich als nachschulisches Bildungsangebot zum Ziel
gesetzt, berufliche Bildungsinhalte so zu vermitteln, dass auch dieser Personenkreis
an sinnvolle Arbeitsangebote herangefuhrt werden kann. Gleichzeitig werden fir
Einzelne die Voraussetzungen fir eine Aufnahme in den Berufsbildungsbereich oder
fur einen Arbeitsplatz in einer WfbM verbessert.

Konzept und Projekterfahrungen . Feinwerk bietet seine Angebote in acht relativ
kleinen und dezentralen Tages(forder)statten an. Die Einrichtungen, die
organisatorisch nicht an eine WfbM angegliedert sind, haben eine Grol3e von 15 bis
45 Platzen. Fur die Aufnahme gibt es keine Mindestkriterien, sieht man davon ab,
dass der Bewerber bzw. die Bewerberin als nicht werkstattfahig eingestuft worden
sein muss. Das Konzept der Feinwerk-Berufsbildung ist am System der
Berufsbildung der Werkstattenverordnung angelehnt und auf die Bedurfnisse von
Menschen mit hohem Hilfebedarf zugeschnitten. Zu Beginn werden zuné&chst die
Wiinsche und Féahigkeiten der betroffenen Menschen erfasst und in einen
individuellen Lehr- und Berufsorientierungsplan eingespeist. Die individuellen
Forderbereiche umfassen dabei nicht nur den Arbeitsbereich und die
Arbeitstéatigkeiten, sondern auch den lebenspraktischen Bereich sowie die
Handlungsfelder ,Kommunikation®, ,soziale Fahigkeiten“ und ,Bildung und
Entwicklung®. Auch die in der Berufsausbildung angewandten Methoden orientieren
sich an den Interessen und Fahigkeiten der einzelnen Teilnehmerinnen und
Teilnehmer. Generell haben die Betroffenen im Rahmen einer zweijahrigen
qualifizierenden Malinahme die Méglichkeit, verschiedene Arbeitsbereiche und
Tatigkeiten auszuprobieren. Bereits im ersten Jahr sind Praktika in anderen
Tagesstatten oder in Werkstatten vorgesehen. Der Vormittag ist in der Regel dem
Arbeitsprozess gewidmet, wobei das gemeinsame Téatig-Sein im Vordergrund steht.
Produkte werden entwickelt, die in moglichst kleinteilige und einfache Arbeitsschritte
aufgegliedert sind. Oberstes Ziel ist die umfassende Beteiligung. Assistenzleistungen
werden immer wieder neu auf ihre Notwendigkeit und Wirksamkeit Giberpruft und
gegebenenfalls angepasst. Abgeschlossen wird die zweijahrige berufliche Bildung
mit einem Werkstlck und einer Urkunde. Mit den Absolventinnen und Absolventen
und ihren jeweiligen Unterstutzerkreises findet zum Abschluss ein Gesprach statt, in
dem die weitere personliche und berufliche Zukunft geplant wird. Ziel ist es, einen
selbst gewahlten Arbeitsplatz oder eine feste Aufgabe in einer Arbeitsgruppe zu
finden, die zufrieden stimmt und teilhaben lasst. Ein Verbleib in der
Tages(forder)stéatte wird auf Wunsch garantiert.

%1 Die Beschreibung folgt den Ausfiihrungen von (Voss & Westecker 2009), (Vo & Westecker

2010) und (VoR 2011).
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Bewertung . In der Praxis hat sich gezeigt, dass im Rahmen der Feinwerk-
Berufsbildung neue Chancen eroffnet werden. Das Projekt zeigt sehr deutlich auf,
dass es mit angemessenen Methoden sehr wohl méglich ist, auch Menschen mit
einem hohen Hilfebedarf berufliche Bildung zu ermdglichen und an subjektiv
befriedigende Arbeitstatigkeiten heranzufihren. Menschen mit hohem Hilfebedarf
bauen Fahigkeiten und Fertigkeiten aus und finden selbst gewahlte Arbeitsbereiche.

7.2.3 Best Practice-Beispiel 3: Das Nueva ®-Modell : Berufliche Qualifizierung
und sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung von Menschen mit
Lernbehinderungen als Evaluatoren auf dem ersten Ar beitsmarkt

Hintergrund .3?? Bei Nueva® handelt es sich um ein Ausbildungsmodell, bei dem
Menschen mit einer Beeintrachtigung (im Regelfall einer geistigen Behinderung oder
Lernbehinderung) befahigt werden, andere Menschen mit &hnlichen
Beeintrachtigungen zu deren Zufriedenheit mit bestimmten Dienstleistungen, vor
allem im Wohn- und Arbeitsbereich, zu befragen. Nueva® steht fur ,NUtzerinnen und
Nutzer EVAluieren.” Grundgedanke des Projektes ist es, dass Nutzerbefragungen
am besten diejenigen durchfiihren kdnnen, die solche Einrichtungen aus eigener
Anschauung kennen. Die Evaluationen beruhen dabei auf einem festen Set an
Indikatoren und methodischen Standards, die von dem 0Osterreichischen Verein
atempo 2001 konzipiert und in der Praxis getestet wurden und seitdem kontinuierlich,
auf Basis der Praxiserfahrungen, weiter entwickelt werden. Welche Themen in den
Befragungen vor Ort angesprochen werden, kdnnen die Evaluatoren und
Evaluatorinnen zum Teil mitbestimmen: In einem Vorab-Workshop wird der
Fragenkatalog jeweils um einrichtungsspezifische Fragen erganzt. Mit dieser
dreifachen Einbindung von Menschen mit Behinderungen — als befragte Nutzerinnen
und Nutzer, als fragende bzw. beobachtende Evaluatorenkrafte und als standige
Mitentwickler des Evaluationssystems selbst — stellt das Nueva®-Evaluationsmodell
einen hdchst innovativen Ansatz dar, der die Forderung der UN-
Behindertenrechtskonvention nach gesellschaftlicher Teilhabe auf einer Ebene
umsetzt, die Menschen mit Lernschwierigkeiten bislang verschlossen war. Als
registrierte Trademark hat atempo das Modell im Rahmen von Social-Franchise-
Partnerschaften mittlerweile an andere Organisationen weitergeben bzw. sie beim
Aufbau entsprechender Evaluatorenteams unterstitzt. In Deutschland lauft derzeit
die erste Ausbildung eines solchen Teams (in Berlin). Sie wird 2013 enden. Nach
Abschluss der Ausbildung kdnnen bzw. sollen die Evaluatorenkrafte ihr erworbenes
Wissen auf sozialversicherungspflichtigen und tariflich entlohnten Arbeitsplatzen in
der Praxis umsetzen.

Konzept und Praxiserfahrungen . Die Ausbildung zum Nueva®-Evaluator bzw.
Evaluatorin dauert insgesamt zwei Jahre, die sich in drei unterschiedliche Phasen
teilt.3*® Im ersten Halbjahr werden grundlegende Schliisselkompetenzen wie

2 Die Darstellung beruht im Wesentlichen auf (Freyhof 2010); (UNIQ (Users Network to Improve

Quality) 2010); (Eckhardt 2011) und (Basener 2012)

323 Wir folgen hier den Ausfiihrungen von Eckhardt (2011: 11) und (Basener 2012) fiir das Berliner-
Projekt, das im Wesentlichen durch das dortige Integrationsamt finanziert wird. Die Kosten fir
die insgesamt 15 teilnehmenden Personen liegen bei 700.000 Euro.
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Teamfahigkeit, Punktlichkeit oder Konfliktfahigkeit geschult, die fir den spateren
Erfolg im Berufsleben Voraussetzung sind. Die Auszubildenden lernen auf3erdem,
wie sie gegentber Kunden auftreten und welche Anforderungen an sie als zukinftige
Dienstleister gestellt werden. Ein weiterer wichtiger Unterrichtsteil widmet sich dem
Themenfeld Buroorganisation und —kommunikation. Im zweiten Schritt der
Ausbildung folgt der einjahrige Qualifizierungsteil, bei dem das methodische
Instrumentarium, allen voran die Interview- und Beobachtungstechniken von Nueva®
vermittelt werden. Wahrend der gesamten Ausbildung gibt es verschiedene Praktika,
in denen das Gelernte angewandt werden kann. Die letzten sechs Monate bestehen
dann ausschlie3lich aus Evaluationen in der Praxis, die durch erfahrene Nueva®-
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eng begleitet werden. Die Auszubildenden sind in
kleinen Gruppen mit ca. 5 Personen organisiert und werden jeweils von einer
Lernassistentin unterstitzt. Die Gruppen werden dabei bewusst heterogen
zusammengesetzt. Sprachbehinderung ist kein Grund fir einen Ausschluss. So
kommuniziert im Berliner Projekt einer der Teilnehmer tber einen Sprachcomputer
und hat eine Kommunikationsassistentin an der Seite. Ziel ist es stets, dass nach der
Ausbildung mdglichst alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Projektes
gemeinsam in einem Nueva®-Betrieb angestellt werden.*** Der Aufbau eines
solchen Betriebes ist in Berlin gerade in Gange. Neben dem Tétigkeitsfeld als
Evaluator bzw. Evaluatorin ist es auch denkbar in firmeninternen Téatigkeitsfeldern
wie Dateneingabe, Aufbereitung der Ergebnisse in Prasentationen oder
Ubersetzungen in leichte Sprache zu arbeiten. Die Erfahrungen in Osterreich aber
auch die ersten Riickmeldungen aus Berlin zeigen, dass das Evaluationsmodell auf
grol3es Interesse stof3t und ein Markt an entsprechenden Dienstleistungen besteht. In
Berlin ist dies Interesse durch den Senat weiter befordert worden: So legt das 2010
beschlossene Wohnteilhabegesetz (WTG) ausdriicklich fest , dass Wohnanbieter
mindestens alle zwei Jahre Nutzerbefragungen durchfiihren missen und dies auch
durch ausgebildete Nutzer-Evaluatoren geschehen kénne.3?

Bewertung . Mit dem Nueva®-Modell werden fir Menschen mit Lernschwierigkeiten,
die ansonsten in der Regel nur in Werk- oder Forderstatten Arbeit finden wirden,
innovative und tariflich entlohnte®*® Jobs auf dem ersten Arbeitsmarkt geschaffen.
Der Mehrwert des Modells reicht aber wesentlich weiter. Zum einen tragt es dazu bei,
Evaluationen, die den Fokus auf die Perspektive der Betroffenen bzw. auf die
Ergebnisqualitat der Dienstleistungen legen, voranzutreiben. Damit dient das Modell
unmittelbar der Qualitatsweiterentwicklung. Zum andern begriindet das Modell ein
verandertes Rollenbild — Betreute werden zu Experten und zu Beratern der

%4 |n Berlin haben sich die beiden Trager des Projektes bei Mal3Bnahmenbeginn darauf verpflichtet,

fur mindestens 80 Prozent der Teilnehmer eine Festanstellung zu ermdglichen (Basener 2012:
31).
In 88 WTG heil3t es: ,Befragungen nach Satz 1 kdnnen auch durch geeignete und
entsprechend geschulte Bewohnerinnen und Bewohner, Nutzerinnen und Nutzer sowie durch
altere, pflegebeduirftige oder behinderte volljahrige Menschen, die in anderen betreuten
Wohnformen leben, vorgenommen werden; gleiches gilt fir Menschen, die nicht mehr in einer
betreuten Wohnform leben.” Vor diesem Hintergrund ist auch zu erwéhnen, dass die
Kostensatze so erhdht wurden, dass die Erhebungen auch refinanziert sind.
In Berlin wird das kiinftige Gehalt der Evaluatoren bei einer dreiviertel Stelle bei 1.600 Euro
brutto liegen. Dies entspricht dem Tarif nach einer Fachausbildung.
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Institutionen, die sie aus eigener Anschauung kennen. Kurz: Menschen mit
Behinderungen werden zu ,co-workern® im Forschungsprozess. Die neue Rolle bringt
soziale Anerkennung mit sich, starkt das Selbstbewusstsein der Evaluatorenkrafte
und hilft die defizitare Sichtweise, die im Alltag mit Blick auf Menschen mit
Lernbehinderungen immer noch vorherrscht, in Richtung Fahigkeiten und Starken zu
verandern. Damit sind die ,Nuevas" auch potenzielle Rollenvorbilder fir die im
Rahmen der Evaluationen befragten Menschen mit Handicaps. Méglichkeitsrdume
werden fur diese plastisch sichtbar. Die Erfahrung zeigt zudem, dass das in anderen
Kontexten oft negativ bewertete langsamere Erfassen und Verarbeiten von
Informationen im Rahmen von Nutzerbefragungen eher positiv als negativ
wahrgenommen wird: Befragte Nutzerinnen und Nutzer mit Lernschwierigkeiten
schéatzen das langsamere Tempo und die gro3ere Geduld sehr. Als positiv fur die
Evaluationen hat sich auch erwiesen, dass zwischen den Evaluatorenkraften und
den Befragten kein Hierarchieverhéltnis besteht. Beide verfigen tber dhnliche
Erfahrungen und wissen woriber sie sprechen — sie sind einander ebenblirtig. Sie
entwickeln meist schnell ,einen Draht* zueinander.

7.2.4 Best-Practice-Beispiel 4: Integra MENSCH - Da s ,Bamberger Modell*
einer sozialraumorientierten Werkstatt fir behinder te Menschen (WfbM)

Hintergrund . Integra MENSCH ist eine nach 8142 SGB IX gesetzlich anerkannte
Werkstatt fur Menschen mit geistiger und psychischer Behinderung. Die Werkstatt
unterscheidet sich von anderen Werkstatten dadurch, dass sie keine
Gruppenrdume mit festgelegten Arbeitsangeboten vorhalt. Ziel ist, dass private
und offentliche Unternehmen und Einrichtungen des allgemeinen Arbeitsmarktes
(z.B. Altenheime, Kindergarten) individuell ausgerichtete
Beschaftigungsmoglichkeiten dauerhaft zur Verfiigung stellen und fir einen oder
mehrere Menschen mit Behinderungen Verantwortung im Sinne einer Patenschaft
Ubernehmen. Grundsatzlich gelten alle im Gemeinwesen vorhandenen Betriebe und
Einrichtungen als potenzielle Beschaftigungsorte. Damit soll auch dem
Personenkreis der Werkstattbeschéaftigten im Bereich Arbeit ein umfassendes
Wunsch- und Wahlrecht eréffnet werden. Wenngleich die Beschaftigten rechtlich
Mitarbeiter einer WfbM sind, handelt es sich bei den von Integra MENSCH
organisierten Arbeitsplatzen weniger um ausgelagerte WfbM-Arbeitsplatze, sondern
um gemeindenahe Arbeitsplatze. Ausgangspunkt ist immer die Gemeinde oder der
Stadstteil und nicht der ,Sonderort* Werkstatt.

Konzeption und Praxiserfahrungen. 3%’ Zur Umsetzung der Zielsetzung,
Platzierung von Werkstattbeschaftigten auf individuell ausgerichteten Arbeitsplatzen,
setzt das Bamberger Modell auf vier Ebenen an:

— Individuelle Ebene, d.h. Identifizierung der Interessen, Berufswiinsche, Ziele
und der besonderen Fahigkeiten der Bewerber und Bewerberinnen als
zentraler Bezugspunkt fiir die Arbeitsplatzsuche und -auswahl. Dies schliel3t

%7 Das Modell ist in der Literatur mittlerweile gut beschrieben. Knappe Einfiihrungen bieten etwa

(Eichner 2007, Eichner 2012). Eine umfangreiche Beschreibung und Analyse des Modells findet

sich in (Basener & Haul3ler 2008).
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die Mdglichkeit ein, Schnupperpraktika zu machen und auszuprobieren, was
einen anspricht und in welchem Umfeld man sich wohlfthilt.

Netzwerkebene. Auf dieser Ebene geht es um Auslotung der
Unterstitzungsmoglichkeiten und Ressourcen im personlichen Umfeld, sei es
in der unmittelbaren Familie, der weiteren Verwandtschaft, in der
Nachbarschaft, dem Freundes- / Bekanntenkreis usw. Leitfragen sind: Welche
Beziehungen gibt es bereits? Welche Kompetenzen und Ressourcen? Welche
Verbindungen zu Arbeitsplatzen sind im sozialen Nahfeld schon vorhanden?
Wer arbeitet wo? Welche Personen kdnnten potenzielle Unterstlitzer am
Wohnort sein? Hierzu steht ein breites Spektrum an Methoden zur Verfligung,
z.B. Familien- und Netzwerkkarten als Ressourcenfinder oder — mit Blick auf
die Starkung und den Aufbau vorhandener oder herstellbarer Beziehungen —
die Bildung von persénlichen Kompetenzteams.3?® Letztlich geht es um den
Aufbau eines regionalen Unterstitzerkreises mit einflussreichen Personen vor
Ort. Dies kann auch der Pfarrer, der Burgermeister oder
Kreishandwerksmeister sein.

Organisationsebene Werkstatten fiir behinderte Menschen. Hier geht es um
Etablierung eines neuen Selbstverstandnis der Organisationsform Werkstatt,
weg von der Systemlogik als (Sonder-)Einrichtung mit ihren eigenen
Interessenslagen hin zur Subjektlogik, d.h. der Orientierung an den Wiinschen
und den Bedurfnissen der Werkstattbeschaftigten. Dies erfordert flexible
Organisationsstrukturen sowie ein hohes MalR an Kommunikations- und
Reflexionsfahigkeit der Fachkréfte. Die Fachkréfte sind im Sinne der
Ausrichtung auf die einzelnen Personen, deren Netzwerke und des
sozialraumlichen Umfeldes (siehe unten) gefordert, individuell passende
Losungen zu suchen bzw. aufzubauen.

Sozialstrukturell-sozialpolitische Ebene. Hier geht es um die Sensibilisierung
der vor Ort vorzufindenden Meinungsbildner fir das Thema der
gesellschaftlichen und beruflichen Teilhabe von Menschen mit
Behinderungen. Durch aktive Offentlichkeitsarbeit und Kampagnen sucht
Integra MENSCH den lokalen Akteuren aus Politik, Wirtschaft, Verwaltung,
Schulen und Kirchen die berechtigten Belange der Menschen mit
Behinderungen bewusst zu machen und sie als lokale Mitspieler fiir das Ziel
der Inklusion bzw. als Netzwerkpartner fur einzelne Beschaftigte zu gewinnen.

Auch und gerade im Sinne der Personenzentrierung geht es nicht darum,
bestehende Arbeitsplatze mit Menschen mit Behinderungen zu besetzen, sondern
die Nischen in den Betrieben zu nutzen und kleinere Arbeitsfelder neu
zuzuschneiden, so dass es ein individuell passender Arbeitsplatz geschaffen werden
kann. Um den Initiator des Projektes zu zitieren, es geht darum, ,der Menge latent
vorhandener Arbeit, die auRerhalb sozialversicherungspflichtiger Arbeit brachliegt,
eine organisatorische Form zu geben.“**® In den Betrieben begleiten dann
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Das Kompetenzteam umfasst drei bis vier vom Bewerber bzw. der Bewerberin ausgewahlte
Personen. Dies sind Personen, die ihm bzw. ihr gut bekannt sind und die ,Experten” und
~Expertinnen* fir ihn bzw. sie sein kénnen.

(Eichner 2007: 2).
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Arbeitskolleginnen und —kollegen als sogenannte Paten die Integra-Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Integra MENSCH stellt zuséatzlich Integrationsbegleiter zur
Verfligung, die neben der Klientenverantwortung und der Untersttitzung von
Betriebsangehdrigen auch eine sozialrdumliche Strukturverantwortung haben.

Bewertung . Das Bamberger Modell mit seiner dezidierten Personen- und
Sozialraumorientierung hat sich als ein gangbarer Weg erwiesen, um
Werkstattbeschaftigten ein grol3eres Wunsch- und Wabhlrecht zu er6ffnen und
gemeindenahe Arbeitsplatze zu schaffen. Insofern damit gleichzeitig
Beschaftigungsfelder entstehen, fur die sonst eigentlich nie jemand eingestellt wird,
hat das Gemeinwesen selber einen unmittelbaren Mehrwert. In Bamberg haben
Werkstattbeschaftigte und Abganger von Férderschulen nun stets die freie Wahl
zwischen zwei beruflichen Wegen, zwischen dem Eintritt in den ,klassischen*®
Werkstattbetrieb oder in einen ,normalen” Betrieb vor Ort. Mit der gleichzeitigen
Sensibilisierung der weiteren Gemeinde befordert das Projekt generell die Inklusion
vor Ort. Der sozialraumorientierte Handlungsansatz speist sich aus der
Uberzeugung, dass die Trager der Behindertenhilfe nicht allein fur die
gesellschaftliche und berufliche Teilhabe von Menschen mit Behinderungen
zustandig sein kénnen, sondern die Gemeinwesen insgesamt dafiir Sorge tragen
mussen. Das Projekt zeigt, dass die Menschen in den Gemeinwesen angesprochen
werden kdnnen und auch bereit sind, Verantwortung zu ibernehmen. Allein in den
ersten funf Jahren konnten so 100 neue dauerhafte Arbeitsplatze mit begleitenden
Paten geschaffen werden.

7.2.5 Best-Practice-Beispiel 5: SPECIALISTERNE — Be rufliche Integration von
Menschen mit Autismus durch Firmengriindungen

Hintergrund .**° Angesichts der besonderen Inselbegabungen und Fahigkeiten von
(vielen) Menschen mit Autismus Uberrascht es nicht, dass gerade im Bereich
Autismus seit einigen Jahren verstarkte Bemihungen zu beobachten sind, die
Teilhabechancen dieses Personenkreises durch Griindung von entsprechend
zugeschnittener Firmen zu verbessern. Hier finden sich gleichermalRen
genossenschaftlich organisierte Firmenmodelle (z.B. AUTworker e.G),**! wie
.Klassische" Dienstleistungsfirmen (z.B. die schweizerische Asperger Informatik
AG)**?. Das bekannteste und einflussreichste Konzept ist jedoch das von
SPECIALISTERNE, danisch fur Spezialisten. SPECIALISTERNE geht auf den
Danen Thorkil Sonne zurtickgeht, der als betroffener Vater 2004 die erste Firma
unter diesem Namen griindete. Mittlerweile gibt es in mehr als einem Dutzend
Lander Unternehmen, die als selbststandige Betriebe unter diesem Namen firmieren,

¥ Die folgenden Ausfiihrungen basieren im Wesentlich auf der Veroffentlichung von Ehrich

(Ehrich 2008) sowie auf den Ausfiihrungen der fir das Minchner Projekt verantwortlichen
Person, die diese kurzlich auf einer Tagung des oberbayerischen Autismusverbandes
vorgetragen hatte.
Siehe: http://www.autworker.de/
Siehe: http://www.asperger-informatik.ch/
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bzw. Firmen, die diesem Konzept verpflichtet sind oder von ihm inspiriert wurden.>*?
Die Grundungsinitiative geht dabei in der Regel von betroffenen Angehdérigen oder
von Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter von Autismusorganisationen aus. In Miinchen
steht die Griindung einer entsprechenden Firma als erste deutsche ,Dependance*
unmittelbar bevor. All diese Firmen sind dem Ziel verpflichtet, Personen mit
hochfunktionalem Autismus marktgerecht bezahlte Arbeitsméglichkeiten auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt zu beschaffen.

Konzept und Praxiserfahrungen . SPECIALISTERNE agiert als Arbeitgeber von
Menschen mit Autismus, die fest angestellt sind und einen marktiblichen Lohn
erhalten. Das Tatigkeitsfeld von SPECIALISTERNE liegt seit jeher auf dem IT-
Bereich. Dies hat einerseits ,historische” Grinde, stammte der danische Begriinder
des Konzepts doch aus der IT-Branche. Andererseits spielen auch
marktwirtschaftliche Uberlegungen eine Rolle. Der IT-Bereich ist ein extrem schnell
wachsender Markt, der seinen Arbeitskraftebedarf bereits heute nicht mehr decken
kann. Allein in Deutschland gibt es derzeit etwa 35.000 offene Stellen. Typische
Aufgaben der Spezialisten von SPECIALISTERNE sind Software-Tests,
Programmierungen oder Tests von Mobiltelefondiensten, also Tatigkeiten, bei denen
die besonderen Starken und Fahigkeiten von Menschen mit Autismus (Ausdauer,
Genauigkeit, Konzentration, Erkennen von Mustern, Liebe zum Detail, schnelle
Auffassungsgabe) gezielt genutzt werden kdnnen. In der vorgeschalteten, bis zu funf
Monaten dauernden Trainings- und Assessmentphase werden die fachlichen
Fahigkeiten und Sozialkompetenzen uberpruft bzw. abgeklart, ob die Interessenten
die Anforderungen, die SPECIALISTERNE als Marktunternehmen stellen muss (z.B.
Arbeitsdisziplin, Einhaltung der Arbeitszeiten), erfullen kdnnen oder nicht. Hierbei
wird gezielt auch auf Praktika gesetzt. Formale Qualifikationen oder Zeugnisse
spielen bei der Entscheidung einer Ubernahme keine Rolle. In der Eignungsphase
wird ein individuelles Profil der Bewerberinnen und Bewerber erstellt, das die
personlichen, umgebungstechnischen und beruflichen Fahigkeiten und Bedurfnisse
abbildet. SPECIALSTERNE akquiriert die Auftrage in der freien Wirtschaft und leitet
diese an seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Bearbeitung weiter. Im Sinne der
zugrundeliegenden Philosophie, dass sich die Arbeitsinhalte, -ablaufe und Aufgaben
soweit als irgend moglich an den Fahigkeiten und Bedurfnissen der einzelnen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern orientieren sollten - und nicht umgekehrt die
Beschaftigten an mdglichen Suchprofilen der Unternehmen -, ist man bestrebt, mit
den Unternehmen spezifisch zugeschnittene Projekte bzw. Tatigkeitsfelder
auszuhandeln. Dies bedingt einen hohen Kommunikationsbedarf. Die Kunden sind
zudem aufgefordert, Kontaktpersonen zu benennen, die von SPECIALSTERNE Uber
die Besonderheiten der autistischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sofern sie fir
die Zusammenarbeit wichtig sind, aufgeklart werden. Grol3er Wert wird auf die
autismusgerechte Gestaltung der Arbeitsplatze gelegt. Das reicht von den konkreten
physischen Arbeitsplatzbedingungen®** bis hin zu klar und eindeutig beschriebenen

333 Erwahnt seien hier nur die Firmen Autest in den Niederlande oder LEFT IS RIGHT in

Schweden. Siehe: http://www.autest.nl und http://www.leftisright.se
Wichtig ist vor allem eine ruhige und ablenkungsfreie Arbeitsumgebung. So wird angesichts der
oft extremen Gerauschempfindlichkeit von Menschen mit Autismus etwa groRer Wert auf
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Aufgabenbeschreibungen und -stellungen. Die wdchentliche Arbeitszeit wird
personenspezifisch definiert, je nachdem wie viele Stunden die einzelnen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten kdnnen oder wollen. In der Mehrzahl der
Falle handelt es sich um Teilzeitstellen. Vor diesem Hintergrund tGberrascht es nicht,
dass die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten hoch und die Fluktuation gering ist.
Im urspriinglichen déanischen Modell ist SPECIALISTERNE auch als Ausbilderin von
Menschen mit Autismus tétig. In den bis zu drei Jahren dauernden Ausbildungen
werden die betreffenden Personen bei der Findung bzw. Schaffung ihrer
Berufsfahigkeit unterstitzt. In Minchen ist fir diesen Bereich, wie auch fir den
Bereich ,Training und Assessment®, eine enge Kooperation mit dem BTZ bzw. der
autismuserfahrenen Gesellschaft zur Férderung beruflicher und sozialer Integration

(ofi) geplant.

Bewertung . SPECIALISTERNE macht deutlich, dass Personen, die aufgrund ihrer
funktionellen Beeintrachtigungen nur als bedingt arbeitsmarktauglich gelten und oft
auch Schwierigkeiten haben, auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt FuR zu fassen, 3%
bei beeintrachtigungs- und personenangepasster Gestaltung der Arbeitsplatze in
vollem Umfang am Arbeitsleben teilhaben kdnnen, und zwar zu marktgerechten
Konditionen. Die als arbeitsmarkthinderlich bewerteten Defizite in den ,soft skills* -
also in den Bereichen der sozialen Interaktion, Kommunikation und Flexibilitat -
kénnen aufgefangen bzw. kompensiert werden. Das Konzept ist - mit Blick auf
Menschen mit Autismus - sicherlich auch auf Geschaftsfelder auf3erhalb des IT-
Bereichs Ubertragbar (z.B. Lektoratsarbeiten).

7.2.6 Best Practice-Beispiel 6: Berufliche Wiederei  ngliederung von Menschen
mit Psychiatrieerfahrung: Das  Transitional Employment Programm  der
Clubhaus-Bewegung

Hintergrund. Das Clubhaus-Modell ist in den vierziger Jahren des letzten
Jahrhunderts in den USA entstanden. Heute gibt es weltweit 400 Clubh&auser, davon
vier in Deutschland bzw. zwei in Minchen (die Clubh&user Schwalbennest und
Minchen Giesing). Clubhauser sind Einrichtungen fir erwachsene Menschen mit
Psychiatrieerfahrung, die eine Tagestruktur suchen und soziale Kontakte knupfen
wollen. Leistungstrager der Miinchner Clubhauser ist auf der Grundlage des 875
SGB XIlI der Bezirk Oberbayern. Die Basis der Clubhaus-Philosophie bilden die
kostenlose Mitgliedschaft der psychiatrieerfahrenen Menschen im Clubhaus sowie
ihre dortige Mitarbeit, Mitbestimmung und Mitverantwortung. Alle Entscheidungen,
die ein Clubhaus betreffen, sollen gemeinsam von den psychiatrieerfahrenen
Mitgliedern und den professionellen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern getroffen
werden. Die Mitarbeit — in den Bereichen Kiiche, Buro, Weiterbildung, Freizeit und

spezielle Teppichbdden gelegt, die alle Schritte dampfen, oder auf Tiren, die leise schlie3en
und gut isolieren.

Es wird geschétzt, dass in Deutschland gegenwartig zwischen 40% und 65% der Erwachsenen
aus dem autistischen Spektrum in Werkstatten fur behinderte Menschen arbeiten. Nur 5% der
Betroffenen sind dauerhaft auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschéftigt. Bei der Subgruppe
von Erwachsenen mit Aspergersyndrom sind es vermutlich ebenfalls nicht mehr als 20%
(Dalferth 2011: 410-411).
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Offentlichkeitsarbeit - orientiert sich an den Fahigkeiten und Bedurfnissen der
einzelnen Mitglieder. Alle sind im Sinne der Tagesstrukturierung jedoch angehalten,
sich in die arbeitsorientierten Ablaufe einzubringen. Zeitliche Vorgaben werden dabei
nicht gemacht. Arbeitsmdglichkeiten und das Sammeln von Arbeitserfahrungen sind
aber nicht auf die clubhausinternen Tatigkeitsfelder beschrankt. Ein seit Anbeginn
zentraler Baustein der Clubhaus-Bewegung stellt das Transitional Employment
Program (TEP) dar, also das Angebot zeitlich befristeter Arbeitspléatze.

Konzept und Praxiserfahrungen . TEP-Arbeitsplatze konnen unterschiedlich
organisiert sein. Im Sinne der urspringlichen Konzeption akquirieren die Clubh&user
im eigenen Namen bei offentlichen oder privaten Arbeitgebern regular bezahlte
(Vollzeit-)Arbeitsplatze. Nach ihrer Einarbeitung werden die anfallenden
Arbeitstatigkeiten auf mehrere psychiatrieerfahrene Mitglieder verteilt, in der Regel
zwei oder drei. Da die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Clubhauses ihre
Mitglieder oft schon sehr lange kennen, ist eine personenspezifische Einarbeitung
und Arbeitsplatzbegleitung der Mitglieder gewahrleistet. Dies unterscheidet dieses
Programm von ,klassischen” Arbeitsvermittlungen. Dem Arbeitgeber wird garantiert,
dass stets eine der eingearbeiteten Personen anwesend sein wird bzw. dass im
schlimmsten Falle, wenn keines der Mitglieder zur Arbeit erscheint, ein Mitarbeiter
bzw. eine Mitarbeiterin des Clubhauses einspringen und voribergehend die Arbeit
Ubernehmen wird. Damit ist fir den Arbeitgeber das Risiko eines Arbeitsausfalls
ausgeschalten. Zudem kann der Arbeitgeber sicher sein, dass er im Clubhaus stets
eine fur die Arbeitsstelle zustdndige Ansprechperson findet. Nach sechs bis neun
Monaten Ubernehmen dann andere Clubhaus-Mitglieder den Arbeitsplatz. Alle
Arbeitskrafte erhalten zum Ende vom Arbeitgeber ein Arbeitszeugnis. Dieses Prinzip
der ,rollierenden Arbeitsplatziibernahme*® gilt auch fur die Miinchner Clubh&user.
Ansonsten stellt sich hier die Situation aber insofern anders dar, als die
Arbeitsaufgaben nicht auf mehrere Personen verteilt werden: Die externen
Arbeitgeber schliel3en jeweils mit einer bestimmten Person einen befristeten
Arbeitsvertrag oder einen Werkvertrag ab. Dies erhoht zwar das Risiko eines
Arbeitsausfalls. Im Sinne des ,Normalisierungsprinzips“ wird dieses Vorgehen von
den Arbeitgebern aber als normal bewertet. Zudem sprechen die in Deutschland
vorgegebenen sozialrechtlichen Rahmenbedingungen sowie die begrenzten
zeitlichen Umfange der angeworbenen Tatigkeiten fur diese konzeptionelle
Veranderung. Im Clubhaus Schwalbennest, das derzeit vier bzw. funf solcher Stellen
.verwaltet’, umfasst die Arbeitszeit maximal 14,9 Stunden die Woche. Besonders
positiv ist, dass bislang drei Personen von den externen Arbeitgebern auf 400-Euro-
Basis tbernommen worden sind — ohne Streichung der ,rollierenden Arbeitsplatze*.

Bewertung . Das Konzept der TEP-Arbeitsplatze erdffnet psychiatrieerfahrenen
Menschen eine sehr gute Méglichkeit, auf einem ,normalen” und tariflich bezahlten
Arbeitsplatz einschlagige Arbeitserfahrungen zu sammeln, und damit den Weg
zurlck auf den ersten Arbeitsmarkt zu finden. Durch das Prinzip der ,Rollierung*
eroffnet ein Arbeitsplatz mehreren betroffenen Personen berufliche
Trainingschancen. Und insofern Clubh&auser gleichzeitig mehrere solcher TEP-
Arbeitsplatze ,verwalten®, kdnnen Betroffene gegebenenfalls auf unterschiedlichen
Arbeitsfeldern Erfahrungen sammeln. Ein weiterer Vorteil des Transitional
Employment Programm, neben seiner Flexibilitat, ist, dass die professionellen
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Clubhauser bei Problemen oder Fragen stets zur
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Verfligung zu stehen. Nicht fur die psychiatrieerfahrenen Mitglieder stellt dies einen
grol3en Mehrwert des Programms dar — auch fir die Unternehmer, insbesondere zu
Anfang eines Beschéaftigungsverhaltnisses.

»Ich glaube, es wird einfacher dadurch, dass es bei uns eine Ansprechpartnerin
gibt - eine Zwischenstation, die man einschalten konnte, wenn es Probleme
gabe. So kann man sich langsam kennen lernen und in die neue Situation
einfinden. Das nimmt vor allem zu Beginn den Druck raus.“**®

Als weiterer groRer Pluspunkt hat sich herausgestellt, dass die Arbeitszeiten im
Rahmen des Transitional Employment Program gering gehalten und damit
Uberforderungen in der Leistungsfahigkeit von vornherein vermieden werden kénnen
(siehe auch Kap. 5.3.5)

7.2.7 Best Practice-Beispiel 7: Menschen mit Gehoérl  osigkeit bzw.
Schwerhorigkeit als Servicekrafte (Barrista): Die E  instellungspolitik der
San Francisco Coffee Company in Minchen

Hintergrund .**" Die San Francisco Coffee Company (SFCC), 1999 begriindet und
mittlerweile mit 23 Filialen deutschlandweit verbreitet, hat seit Anbeginn Wert auf
eine bunte Vielfalt in der Belegschaft gelegt (diversity management). Neben
Personen mit auslandischen Wurzeln gerieten daher frih auch Menschen mit
Behinderungen in den Fokus. Hierbei schalte sich im Lauf der Zeit heraus, dass
schwerhorige bzw. gehorlose Menschen besonders gut in den Servicebereich
integrierbar sind. Vor drei Jahren begann SFCC in Munchen gezielt nach gehdrlosen
Barrista zu suchen. Derzeit arbeiten in Minchen vier Personen mit diesem Handicap
als Barrista plus eine Auszubildende.

Konzeption und Praxiserfahrungen . Die vier fraglichen Mitarbeiterinnen arbeiten in
verschiedenen Filialen. Ihre Tatigkeit unterscheidet sich in nichts von der ihrer
»horenden* Kollegen und Kolleginnen: Vitrinen aufraumen, Abraumen, Getréanke
zubereiten und eben auch Kassieren und Bestellungen aufnehmen. Die
Arbeitsanforderungen sind fur alle dieselben. Die Kommunikation zwischen
Gehdrlosen und Hérenden hat sich als relativ einfach und komplikationslos erwiesen.
Hinter der Theke lauft sowieso alles schriftlich. Die Bestellungen fiir Getrdnke werden
zwischen den Beschéftigten per Kassenbon weitergegeben. Sonderwiinsche wie
etwa Sahne werden auf dem Bon schriftlich notiert. Die Kommunikation zwischen
Kunden und den Mitarbeiterinnen mit Horbehinderung lauft ebenfalls schriftlich ab —
der Kunde flillt ein auf der Theke liegenden Bestellzettel aus — bzw. mit Hilfe kleiner,
allgemein verstandlicher Gesten. Abgesehen davon haben die betreffenden Barrista
naturlich die wortwdortliche Fahigkeit, den Kunden ihre Winsche von den Lippen
abzulesen. Sicherlich gibt es im Alltag gelegentlich kleinere Irritationen, wenn etwa

%5 Interview mit Mitarbeiterin des Clubhauses Schwalbennest (Zeilen 634-637).

Die nachfolgende Beschreibung beruht zum einen auf einem Experteninterview, dass wir mit
einem Managementvertreter der SFCC fiihrten und zum anderen auf einem kurzen Film, der im
Bayerischen Rundfunk am 08.07.2011 lief. Er ist downloadbar unter:
http://www.br.de/fernsehen/bayerisches-fernsehen/sendungen/schwaben-und-altbayern-
aktuell/behinderte-beruf-halbig104.html
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ein Kunde bzw. eine Kundin das Handicap seines bzw. ihres Gegentber nicht
bemerkt und ein ,Danke” oder ,Bitte” erwartet, das nicht kommt. Grol3ere Probleme
gab es bislang allerdings keine. Dem beugt auch die Personaleinsatzplanung vor, die
einem Barrista mit Handicap stets einen ,hérenden” Kollegen oder Kollegin an die
Seite stellt. Abgesehen davon ist die Reaktion der meisten Kunden, haben sie den
Sachverhalt registriert, durchweg positiv. Innerhalb der Belegschaft lauft die
Kommunikation auch relativ ,glatt. Zum einen sind manche der betreffenden Barrista
ungeachtet ihrer Horbehinderung artikulationsfahig. Zum anderen lauft vieles tUber
Gestik ab und manche Zeichen der Gebardensprache sind mittlerweile Bestandtell
der belegschaftsinternen Kommunikationskultur geworden. Gebardendolmetscher
werden nur herangezogen, wenn es um Klarung arbeitsrechtlicher Fragen,
insbesondere um Arbeitsvertrage und Vertragskonditionen geht. Sofern ein Bewerber
bzw. eine Bewerber nicht von sich einen Dolmetscher zum Vorstellungsgesprach
mitbringt, laufen auch diese oft ohne Dritte ab. Notfalls eben mit Papier und Bleistift.
Ein Mehraufwand im Bereich der Personalfihrung kann das Management nicht
erkennen, allenfalls einen gewissen Verwaltungsaufwand, etwa wenn es um die die
Klarung der Kostenlibernahme von Dolmetschern geht.

,Ob das einen Mehraufwand fiir uns bedeutet? Das ist ein Scheinargument. Es
ist eine Sache des Kopfes. (...) Es ist halt die Frage, ob ich will oder nicht will.
Der Mehraufwand ist fur mich jetzt eher gering, Mehraufwand in der Filiale vor
Ort ist auch eher gering. Also das ist eine Kopfsache.**®

Bewertung . Einfachste Hilfsmittel - z.B. ein schriftlicher Bestellzettel fur Kunden,
die damit gleichzeitig fur die Schwerhdorigkeit bzw. Gehdorlosigkeit ihnres Gegenlber
sensibilisiert werden - und der gelegentliche Einsatz von Gebardendolmetscher
reichen aus, Menschen mit Schwerhdérigkeit bzw. Gehdorlosigkeit einen Arbeitsplatz
bieten zu kdnnen, der auf den ersten Blick Gberhaupt nicht geeignet fiir sie zu sein
scheint — es aber ist bzw. sein kann. Die Entscheidung tber Einstellung oder
Nichteinstellung von Menschen mit Behinderungen ist eben auch eine Frage des
Wollens und des Ausprobierens. Vor allem auf Seiten des Managements. Um
nochmal unseren Gespréchspartner zu zitieren:

.Ich muss einfach diese Grenzen, die ich im Kopf habe, aufheben, ich muss
mich von diesen ganzen Barrieren, die Personal- oder andere
Fachvorsitzenden im Kopf haben, I6sen. Ich lese das halt durch, habe dann ein
Gegenargument egal welcher Art, und dann versuche ich, driber zu stehen und
dann gucken wir mal. Dann lade ich den ein und dann gucken wir mal. Das sind
Denkbarrieren, die die Leute im Kopf haben. (...) Die Hemmungen, die man
auch bei Einstellungen oder Gberhaupt im Umgang mit Behinderten insgesamt
hat, die sind eher im Kopf.“®**

Der Mehrwert dieser Einstellungspolitik reicht jedoch weit tber die Schaffung von
neuen Arbeitsplatzen auf dem ersten Arbeitsmarkt hinaus: Die ,Aha-Effekte” bei den
Kunden und Kundinnen tragen mit dazu bei, den notwendigen gesellschaftlichen
Bewusstseinswandel voranzutreiben.

¥8  Interview mit Vertreter des SFCC Managements (Zeilen 114-118),

%9 Interview mit Vertreter des SFCC Managements (Zeilen 122-127, 314-316).
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8 Handlungsempfehlungen

Die nachfolgenden Empfehlungen konzentrieren sich auf jene Handlungsfelder, in
denen die Landeshauptstadt Minchen zumindest mittelbare Wirkungs- und
Einflussmdglichkeiten besitzt. Damit sollen die anderen Akteure wie die Werkstétten,
das Integrationsamt, die Bundesagentur fir Arbeit oder die relevanten Verbande und
Kammern nicht aus ihrer Verantwortung entlassen werden. Die in Kap. 3 und 4
vorgelegten Analysen belegen deutlich, dass die Beschéaftigungschancen von
Menschen mit Behinderung nur nachhaltig verbessert werden konnen, wenn all diese
(und weitere) Akteure im Rahmen ihrer jeweiligen Handlungsmaoglichkeiten ihre
Verpflichtung aktiv annehmen. Beispielhaft sei hier auf das Desiderat eines Ausbaus
der Arbeitsassistenzen (siehe Kap. 2.2.2) oder der Arbeitgeberberatung
hingewiesen. So kénnte aus Sicht mancher der von uns befragten Expertinnen und
Experten mit dem Aufbau einer Dienstleitungsagentur fur Arbeitgeber vor allem bei
kleinen Unternehmen das Beschéaftigungspotenzial besser ausgeschopft werden:
Eine solche Agentur sollte interessierte Arbeitgeber nicht nur tGber die bestehenden
Leistungsgesetze und Unterstitzungsmaoglichkeiten informieren kénnen, sondern —
entscheidender - auch alle mit einer konkreten Anstellung verbundenen
Dienstleistungen wie Antragstellungen auf Leistungsgewéahrung, technische
Beratungen und Durchfiihrungsplanungen / —kontrollen von Anpassungsmaflnahmen
tbernehmen und koordinieren kénnen.

Aus unseren Gesprachen und Datenanalysen lassen sich folgende konkrete
Handlungsempfehlungen ableiten:

- Daten. Die Datensituation im Bereich ,Arbeit von Menschen mit
Behinderungen*® ist unbefriedigend (siehe Kap. 1.2). Dies gilt insbesondere fur
das Integrationsamt. Im Rahmen ihrer Handlungsmaglichkeiten bzw. ihrer
Uberkommunalen Gremienarbeit sollte die Landeshauptstadt Minchen daher
darauf einwirken, dass das Integrationsamt ihr (bundesweit eingesetztes) EDV-
System so anpasst, dass Datenabfragen auf kommunaler Ebene méglich
werden. Die Forderung nach einer Anpassung des Datenbanksystems ergibt
sich dabei bereits aus Art. 31 der UN-Behindertenrechtskonvention.

Zudem waére es aus sozialplanerischen Uberlegungen sehr zu begriiBen, wenn
die bezirklichen Daten tber Personen im Eingliederungshilfebezug fur
differenzierte kommunale Auswertungen aufbereitet bzw. den zustandigen
kommunalen Stellen zur Verfigung gestellt werden kénnten.

—  Auftragsvergabe . Gezielte Vergabe von stadtischen Auftrdgen nach sozialen
Kriterien, sprich: an Firmen und Betriebe, die im Bereich der
Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Behinderungen — und anderen
arbeitsmarktfernen Gruppen — vorbildlich sind. Hier wéaren an erster Stelle
Integrationsfirmen aber auch Soziale Betriebe und Werkstatten zu nennen.
Letztere zumindest dann, wenn sie bereits gezielt Offnungs- bzw.
Umstrukturierungsstrategien im Sinne der UN-Behindertenrechtskonvention in
Richtung Inklusion getroffen haben (z.B. sozialraumliche Offnung der WfbM,
Engagement in Richtung Ausbau ausgelagerter Arbeitsplatze zeigen (siehe
Kap. 2.2.3). In einem ersten Schritte sollten hierzu alle stadtischen Aufgaben
auf ihre Eignung fur entsprechende Vergaben Uberprift werden. Entsprechende
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Initiativen sollte die Landeshauptstadt Miinchen auch in ihren Eigenbetrieben
sowie in den Unternehmen starten, in denen sie als Gesellschafterin tber
Steuerungsméglichkeiten verfiigt (z.B. GEWOFAG).**° Gerade fiir
Integrationsfirmen, die auf dem Markt bestehen missen, kdnnte ein starkeres
Engagement der Landeshauptstadt Minchen bei der Auftragsvergabe wichtige
Wachstumsimpulse freisetzen. Dies ware umso wichtiger, als
Integrationsbetriebe und —projekte fur einen Teil der leistungsschwacheren
Menschen mit Behinderungen die Moglichkeit darstellen, um tGberhaupt auf dem
ersten Arbeitsmarkt zu bestehen. Eine gezieltere Auftragsvergabe kdnnte mit
dazu beitragen, das Netz an Integrationsbetrieben und Integrationsprojekten
weiter auszubauen. Ein solcher Ausbau erscheint es uns vor dem Hintergrund
von Artikel 27 der UN-BRK und der in Kap. 6 dargelegten
Beschéftigungshemmnisse im ,klassischen“ ersten Arbeitsmarkt zwingend. 3**

Stadt Munchen als Arbeitgeberin und Ausbilderin . Im Vergleich zu den
meisten anderen 6ffentlichen und privaten Arbeitgebern nimmt die
Landeshauptstadt Minchen das Ziel der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen sehr ernst (siehe Kap. 3.2.1). Unbefriedigend ist allerdings
weiterhin der Ausbildungsbereich. Die Zahl der Auszubildenden mit
Behinderungen sollte durch Entwicklung geeigneter Maflinahmen deutlich
erhoht werden. In diesem Sinne sollten vermehrt Praktikumsplatze fur
Menschen mit Behinderungen geschaffen und weitere Kooperationen mit
Forderschulen und anderen Einrichtungen gesucht und eingegangen werden.3#

Flachenausweisung /Planungen . Mit der Ubertragung der ambulanten
Eingliederungshilfe an den Bezirk Oberbayern verfugt die Landeshauptstadt
Minchen im Bereich der Behindertenhilfe nur mehr sehr eingeschrankt tber
Steuerungsmaoglichkeiten. Gleichzeitig kommt den Sozialraumen bzw. der
sozialraumorientierten Planung angesichts der von der UN-BRK eingeforderten
Schaffung inklusiver Lebensverhaltnisse eine immer gré3ere Bedeutung zu.
Dies gilt auch, aber nattrlich nicht nur fur den Bereich Arbeit. So gesehen ist zu
prufen, inwieweit die Landeshauptstadt Minchen bei grol3eren
Neubauprojekten, wie derzeit etwa in Freiham, im Rahmen der Bauleitplanung
neben der Gemeinbedarfsflachenausweisung auch gezielt Flachen fur Projekte
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Mittlerweile sind die Wohlfahrtsverbénde bereits an das Referat fir Arbeit und Wirtschaft mit der
Anregung herangetreten, ihre Leistungen, die sie unter Inklusion von auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen erbringen, bei Vergaben zu bericksichtigen.
Mittlerweile (Stand: Dezember 2012) wurde ein entsprechendes Leistungsverzeichnis erstellt
und zur Prifung bzw. zum Abgleich vorgelegt.
Es ist offensichtlich, dass die in der UN-BRK formulierte Leitidee eines inklusiven
Arbeitsmarktes in erheblichem Gegensatz zum existierenden Arbeitsmarkt steht, der vom Ziel
der betriebswirtschaftlichen Effizienz bestimmt wird. Solange hier keine grundlegenden
Veranderungen zu verzeichnen sind, sind Integrationsbetriebe zentral, um (viele) Menschen mit
Behinderung Uberhaupt auf den ersten Arbeitsmarkt einbinden zu kénnen bzw. ihnen die nun
rechtlich verbriefte Moglichkeit zu er6ffnen, auf die ihnen eigene Art Arbeitsleistungen jenseits
institutioneller Sonderarbeitswelten einbringen zu kénnen.
Als ein Good-Practice-Beispiel ist in diesem Zusammenhang die Flughafen Miinchen GmbH zu
nennen, die seit 2008 eng mit der Lebenshilfe Freising bzw. der dortigen Férderschule
(Schwerpunkt geistige Entwicklung) zusammenarbeitet.
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bzw. Angebote fir Menschen mit Behinderungen ausweisen und sichern
kann.3*®

Zweiter bzw. ,geschutzter” Arbeitsmarkt . Fir Menschen mit multiplen
Vermittlungshemmnissen spielt der zweite Arbeitsmarkt eine wichtige Rolle. Mit
ihrem MBQ-Projekt und anderen Initiativen stellt sich die Landeshauptstadt
bereits seit Jahren dieser Herausforderung. Allerdings ist es durch die
veranderten Rahmenbedingungen in der letzten Zeit deutlich schwieriger
geworden, fur diesen Personenkreis dauerhafte(re)
Beschaftigungsmoglichkeiten zu sichern (siehe Kap. 5.2.3). Hier besteht
Handlungsbedarf. In diesem Zusammenhang ware auch zu prufen, inwieweit
die Landeshauptstadt Miinchen - etwa im Rahmen einer Ko-Finanzierung - den
Zugang von de facto nicht vermittlungsfahigen SGB |I-Bezieherinnen und —
beziehern in den Zuverdienst verbessern kdnnte.

In diesem Zusammenhang sei auch auf die grol3e Zahl von Miunchner
Blrgerinnen und Birger hingewiesen, die eine Werkstatte (WfbM) aul3erhalb
der Stadtgrenzen besuchen (muissen) (siehe Kap. 3.4.1). Hier ware zu prifen,
inwieweit die Landeshauptstadt Minchen bzw. Akteure wie das Integrationsamt
und der Bezirk Oberbayern dazu beitragen kénnten, zusatzliche
Arbeitsplatzangebote fir diesen Personenkreis zu schaffen (z.B. durch starkere
Forderungen von Integrationsprojekten oder den Ausbau von
AulRenarbeitsplatzen). Von einer freien wohnortnahen Wahl des
Arbeitsumfeldes bzw. der einzelnen Arbeitsstelle, wie sie in Art. 27 gefordert
wird, kann derzeit vor allem mit Blick auf Personen mit starkeren
Einschrankungen erkennbar nicht gesprochen.

Aufbau eines Nueva ®-Evaluatorenteams. Das in Kapitel 7.2.3 skizzierte
Nueva®-Modell ist in vielerlei Hinsicht beispielhaft. Es schafft nicht nur
neuartige und sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze, sondern nimmt auch
den Gedanken der gleichberechtigten Partizipation von Menschen mit (Lern-
)Behinderungen Ernst und dient zudem beispielhaft der nutzerorientierten
Qualitatsweiterentwicklung von Einrichtungen der Behindertenhilfe (potenziell
aber auch von Regeldienstleistern, etwa in den Bereichen Freizeit und Sport).
Erste Interessenten fur den Aufbau eines solchen Nueva®-Evaluatorenpools
gibt es bereits. Diese Anstrengungen sollten, im Rahmen ihrer jeweiligen
Maoglichkeiten, vom Bezirk Oberbayern, der Landeshauptstadt Minchen und
dem Integrationsamt gezielt unterstitzt und vorangetrieben werden.

Offentlichkeits- / Sensibilisierungsarbeit . Sicherlich spielen bei der
Entscheidung von Betrieben, Menschen mit Behinderungen einzustellen,
betriebswirtschaftliche Erwagungen und — damit verbunden — die
makrookonomischen Rahmendaten eine absolut zentrale Rolle (siehe Kap.
5.1). Mit Blick auf die Landeshauptstadt Minchen (und andere 6ffentliche
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Entsprechende Flachenausweisungen sind dabei natirlich der erste Schritt. Genauso wichtig ist
es, bei den weiteren Planungen die Anforderungen der UN-BRK von Anfang an sicher zu
stellen - auch durch eine friihzeitige und aktive Einbindung des Behindertenbeirats (siehe hierzu
Teilbericht 11).
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Akteure) lassen sich aber insoweit Handlungsfelder erkennen, als die
betrieblichen Einstellungspraxen eben auch durch Informationsdefizite (siehe
Kap. 5.3.2) und negative Einstellungen vis-a-vis der Zielgruppe (siehe Kap.
5.3.1) nachhaltig gepragt werden. Die gleichberechtigte Teilhabe von Menschen
mit wie ohne Behinderungen am Arbeitsleben kann nur dann zur
Selbstverstandlichkeit werden, wenn im Rahmen einer breit angelegten und
kontinuierlichen Offentlichkeits- und Sensibilisierungsarbeit die bestehenden
Informationsdefizite und vor allem die Angste und Vorteile angegangen werden.
Die schliel3t an Art. 8 der UN-BRK an, die gezielte MaRnahmen fordert, um ein
positives Bild von Menschen mit Behinderungen zu fordern - bzw. umgekehrt -
um Klischees, Vorurteile und nachteilige Praktiken zu bekampfen. Um noch
einmal zwei unserer Gesprachspartnerinnen zu zitieren:

~Solange sich in den Képfen der Bevolkerung im Allgemeinen und der
Arbeitgeber im Besonderen nichts grundlegendes andert und man nicht
bereit ist, Rucksichten auf Einschrdnkungen zu nehmen und zu erkennen,
dass in Teilbereichen die Leistungen genauso gut oder vielleicht sogar
besser sind als bei anderen, ist es einfach schwierig. (..) Was wirklich
hinderlich an einer guten Integration von behinderten oder
schwerbehinderten Menschen im Arbeitsmarkt ist... spielt sich in den
Kdpfen der Umgebung ab. Und weniger in den Mdglichkeiten von
Unternehmen, eine Unterstitzung zu finden. Es gibt so viele
Unterstitzungsmaoglichkeiten von staatlicher Seite, dass das jetzt eher das
geringere Problem ist. Es geht um die Kopfe. 3

»2Also das hangt wirklich sehr an den Menschen, ob die Lust drauf haben,
vom Schema F abzuweichen und zu sagen, das bereichert mich. Man
muss einfach ein geistiges Klima schaffen im Sinne <Es macht doch
SpaR, jemandem Mdéglichkeiten zu eréffnen>+34°

Sicherlich kann die Verantwortung fiir solch eine Offentlichkeitsarbeit nicht
primar bei der Landeshauptstadt Minchen liegen. Hier sind andere Akteure wie
etwa das Integrationsamt, die Bundesagentur fur Arbeit, vor allem aber die
Verbéande auf Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerseite und die Kammern gefordert.
Trotzdem sollte die Stadt Minchen es im Rahmen ihrer Méglichkeiten nicht
versaumen, Impulse zu setzen. **® Wie es die Vertreterin eines Reha-Tragers
formulierte:

.Man muss sagen, Minchen macht ohnehin relativ viel in dem Bereich.
Wenn die LH, wo es ihr moglich ist, einfach auch auf die Gewerkschaften,
AG, Kammern einfach ein bisschen einwirkt, um da ein bisschen mehr
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Zitat-Nr. 76, Seite 5.
Zitat-Nr. 77, Zeilen 362-366.
An dieser Stelle sei aber bereits betont, dass gezielte SensibilisierungsmalRnahmen bzw.
Informationskampagnen, so wichtig sie fir die Bewusstseinsbildung sind bzw. sein kdnnen, nur
ein Handlungsfeld im Bereich der Bewusstseinsbildung sind. Mindestens genauso wichtig, wenn
nicht noch erfolgversprechender ist es, die bestehenden ,Barrieren in den Képfen* durch
vermehrte Kontakte im Alltagsleben, in den sozialen Nahraumen anzugehen, und den
betroffenen Menschen die Chance zu geben, sich selber 6ffentlich Gehér zu verschaffen (siehe
Teilbericht I1).
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Bereitschaft zu wecken, um einfach mal zu sagen.... (...)Also dieses
Bewusstsein wecken und diese Akzeptanz wecken, dass es nicht nur
lauter Hochleistungssportler gibt. Und dass auch bei Behinderten und
Schwerbehinderten nicht alle bei der Behindertenolympiade mitmachen.
Das ist noch immer ein groRes Problem.“**

Ein konkrete Moglichkeit ware etwa Initiierung eines Fachtages fur Betriebe, auf
dem die Landeshauptstadt Minchen gemeinsam mit anderen einschlagigen
Unternehmen Uber ihre (positiven) Erfahrungen mit der Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen berichtet und erfolgversprechende Anséatze
diskutiert werden. Um negative Urteile von Betrieben gegentiber der
Beschaftigung von Arbeitskraften mit Behinderungen aufzubrechen, ist es
zentral, dass gute Erfahrungen, die andere Betriebe mit der Beschéftigung
machen, vermittelt und vermarktet werden.

Empowerment-Trainings. Sozialtrainings, wie sie etwa fir Menschen mit
Autismus angeboten werden, sind finanziell unterausgestattet (siehe Kap.
5.4.4). Abgesehen davon sehen sich Menschen mit Behinderungen aufgrund
der immer noch stark getrennten Sozialisationswege immer wieder
Schwierigkeiten beim Erwerb wichtiger Sozialkompetenzen und sog. ,soft skills*
gegenuber (siehe Kap. 5.4.4). Mangel in diesen Bereichen erschweren jenseits
aller strukturellen Faktoren die Eingliederung in den allgemeinen Arbeitsmarkt
zusatzlich. Hier bedarf es einschlagiger Unterstitzungsangebote, die im Sinne
des Empowerment-Prinzips moglichst als Peer-Gruppen-Trainings
auszugestalten sind.

Vor- und nebengelagerte Institutionen.  Die Veranderung des
gesellschaftlichen Bewusstseins erfordert nicht nur einen ,langen Atem* und
das aktive Engagement zahlreicher Akteure. Letztendlich hangt die
Nachhaltigkeit aller Anstrengungen im Bereich der Offentlichkeits- und
Sensibilisierungsarbeit entscheidend davon ab, inwieweit es gelingt, die
Ausgrenzungen von Menschen mit Behinderungen in ihrem Alltag zu beenden
bzw. zu minimieren. In diesem Sinne kann die inklusive Ausgestaltung von
Sozialisationsinstanzen wie Kinderkrippen und —garten, Schulen, Universitaten
sowie von bestehenden Regeldienstleister, etwa im Bereich Freizeit, als eine
Grundvoraussetzung gelten, um die Arbeitsmarktteilhabe von Menschen mit
Behinderungen voranzutreiben. Die Landeshauptstadt besitzt hier als Trager
bzw. Betreiber einschlagiger Einrichtungen aber auch als Kostentrager
durchaus Handlungsmaéglichkeiten. Sinnvoll erscheint daher die Auflage eines
einschlagigen Qualitatsentwicklungsprogramms ,Inklusion“ — in Anlehnung an
das stadtische Programm der ,Interkulturellen Qualitatsentwicklung (IQE)“.

Insoweit die Landeshauptstadt Minchen selber Trager von Schulen ist, kbnnte
(und sollte) sie bei dem Aus- bzw. Aufbau einer inklusiven Beschulung
beispielgebend voranschreiten.
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Zitat-Nr. 78, Seite 10.
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