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Einfiihrung:

,Integration von jungen Menschen mit besonderem Bedarf in den ersten Arbeitsmarkt” - mit dieser
Thematik setzt sich das Kindernetzwerk intensiv seit dem Jahr 2018 mit Unterstiitzung des

auseinander. Dabei war das Projekt bis Ende 2020 insgesamt in drei Projektphasen unterteilt.
2018 ist zundchst ein Online-Informations-Tool erstellt worden, tiber das sich alle jungen Menschen,
die an einem inklusiven Arbeitsplatz interessiert sind, umfassend, zielgerichtet und transparent infor-
mieren konnen. 2019 ist dann ein Folder entstanden, der sich insbesondere an (inklusionswillige) Betrie-
be richtet und dem Arbeitgeber kurz und kompakt die zur Thematik notwendigen Informationen an
die Hand gibt. Insbesondere wird dabei argumentativ den Vorurteilen begegnet, die eine Anstellung
oder hédufig auch nur die Bereitstellung eines Praktikumsplatzes fiir Menschen mit einem besonderen
Bedarf auf dem ersten Arbeitsmarkt verhindern.

Dieses Negativbild pragt aber heute immer noch allzu haufig die Einstellung von Unternehmer:innen
und von verantwortlich handelnden Personen in Betrieben. Dabei gibt es unzahlig positive Erfolgsbei-
spiele, die allerdings in der medialen Berichterstattung zumeist eine hdchst untergeordnete Rolle spie-
len. Das jedenfalls ldsst sich aus den Ergebnissen eines Modellprojektes des Kindernetzwerks aus dem
Jahr 2020 ableiten, das am bayrischen Untermain in der Region von Aschaffenburg und Umgebung
erneut mit Unterstiitzung des umgesetzt werden konnte. Die in dieser Doku-
mentation enthaltenen Ergebnisse belegen, dass Inklusion auf dem ersten Arbeitsmarkt dann gut mog-
lich ist, wenn alle dazu auch tatsiachlich bereit sind.

Die Auswahl der Fallbeispiele und der Unternehmen aus der Modellregion ist nicht deshalb in die-
ser Weise erfolgt, weil dort Inklusion auf dem 1. Arbeitsmarkt iiberdurchschnittlich gut gelingt. Pra-
destiniert ist die Modellregion vor allem deshalb, weil sich hier die gewonnenen Erkenntnisse sehr gut
auf andere Stadte und Regionen iibertragen lassen (mittelgrofSe Stadt im Zentrum mit einem sich breit
erstreckenden Landkreis herum). Ahnliche Strukturen sind vielfach auch in anderen Regionen der
Republik vorzufinden.

In die Dokumentation aufgenommen werden konnten am Ende acht ausfiihrliche Fallbeispiele aus
diversen Betrieben und verschiedenen Branchen sowie acht weitere Kurzvorstellungen von inklusiven
Arbeitskraften. Auch wenn aus den Fallbeispielen vielfach deutlich wird, dass eine erfolgreiche Inte-
gration auf dem ersten Arbeitsmarkt kein Selbstldufer ist, wird denoch klar, dass sich auch inklusive
Arbeitskrafte zu wertvollen Saulen von Betrieben entwickeln konnen.

Doch nicht alle am Ende erfolgreichen Fallbeispiele erreichen auch die mediale Offentlichkeit. Dies war
auch beim Kindernetzwerk-Projekt des Jahres 2020 der Fall. Ein sehr nachdenkenswertes Beispiel eines
jungen Menschen mit einer Behinderung konnte trotz einem letztlich erfolgreichen Inklusionsprozess
nicht in diese Dokumentation aufgenommen werden, weil die kritischen Begleiterscheinungen und die
Riickschlage zwischendurch ein so schlechtes Licht auf den Arbeitgeber geworfen haben, dass dieser
seine Freigabe fiir die geplante Textversion zuriickgezogen hat. Dies belegt, dass einige
Arbeitgeber:innen nicht ins negative Licht geriickt werden wollen, wenn der Inklusionsprozess
nicht reibungslos und ohne gerichtliche Klarungen vonstattengeht. Auch dies ist eine — durchaus
schmerzliche - Erfahrung aus diesem Projekt.

Abgerundet wird die Dokumentation mit der Darstellung und den Haltungen positiv eingestellter
Unternehmer:innen beziiglich der Integration inklusiver Arbeitgeber:innen. Vier solcher Arbeitgeber,
die mit innovativen Ideen vorangehen, werden dabei explizit herausgestellt.



Abschliefflend wird die Frage beantwortet, wie die Ergebnisse aus der Modellregion auch in andere
Regionen der Republik {ibertragen werden konnen und wie die Inklusion auch dort in Betrieben gelin-
gen kann. Was ist hierfiir besonders bedeutsam? Als ein zentrales Projektergebnis hat sich im Rahmen
des knw-Projektes herausgestellt, dass Menschen mit einem Handicap gegeniiber ihren
Arbeitgeber:innen iiberdurchschnittlich loyal sind und ihm gegentiber auch eine besonders hohe Ver-
bundenheit und Treue zeigen. Fiir die inklusiven Arbeitskrafte selbst scheint es besonders wichtig zu
sein, dass sie sich mit der Integration auf dem ersten Arbeitsmarkt doch von ihrem , Behindertenstatus”
distanzieren kdnnen. Dies liegt vor allem daran, dass sie als vollwertige Arbeitskréfte in dem Betrieb
nicht — wie sonst iiblich — primar auf ihre Schwachen reduziert werden, sondern an einem inklusiven
Arbeitsplatz auch ihre Starken unter Beweis stellen konnen.

Wie stark inklusive Arbeitskrafte auch Fithrungskrafte in Unternehmen sensibilisieren konnen, zeigt
das Zitat von Maik Pfiitzner, Leiter des Produktionsbereichs des Unternehmen STF Innovative Produkte
GmbH, aus der Publikation: , Ich bin sensibler geworden auch gegeniiber den Mitarbeitern ohne Behin-
derung”, bestdtigte der Produktionsleiter. Daraus ldsst sich ableiten, dass von inklusiven Arbeitskraften
auch alle Arbeitnehmer:innen ohne ein Handicap gleich in doppelter Weise profitieren konnen.

Einfiihrung:

Menschen mit Behinderungen — insbesondere junge Arbeitnehmer:innen mit Handicaps unterschied-
licher Art —hat die Corona Krise weit harter getroffen als Arbeitskrafte ohne gesundheitliche Einschran-
kungen. So verwundert es nicht, dass im Oktober 2020 rund 174.000 Menschen mit Schwerbehinderung
arbeitslos gewesen sind und damit mehr als in den Vormonaten.

Dabei hat sich nach einer Analyse der Aktion Mensch und des Handelsblatt Research Instituts (HRI)
die Integration gerade junger Menschen mit Schwerbehinderung auf dem Arbeitsmarkt seit 2013 stetig
verbessert. Doch die Pandemie habe diesen erfreulichen Trend um vier Jahre zuriickgeworfen, heifit es
im Inklusionsbarometer 2020 (www.aktion-mensch.de). Allein in der Zeit des ersten harten Lock-
downs von Marz bis April 2020 ist die Zahl arbeitsloser Menschen mit Schwerbehinderung danach um
10.000 angestiegen. Die hochsten Anstiege mit rund 19 Prozent verzeichneten Bayern und Hamburg.
Haben Arbeitnehmer:innen mit Handicaps ihren Job erst einmal verloren, miissen sie laut Aktion
Mensch im Schnitt 100 Tage langer nach einer Stelle auf dem 1. Arbeitsmarkt suchen als Arbeitskrafte
ohne Behinderung.

Besonders hart betroffen sind Inklusionsbetriebe, weil diese vorwiegend in den Branchen Gastronomie,
Hotellerie und Catering tatig sind, die unter den Folgen der Corona-Pandemie besonders leiden.

Nahere Details zur Lage von Arbeitnehmer:innen mit gesundheitlichen Einschrankungen und einem
besonderen Bedarf forderten die Ergebnisse der Befragung , Inklusion in Beruf und Alltag” hervor, bei
der 1.000 Deutsche ab 18 Jahren im Jahr 2019 (also noch kurz vor Beginn der Corona-Pandemie) befragt
worden sind (www.coloplastr.de). Das FORSA-Institut fithrte die reprasentative Befragung im Auftrag
der Coloplast GmbH, in Kooperation mit dem Institut fiir Management und Wirtschaftsforschung
(IMWEF) sowie mit Unterstiitzung von Selbsthilfe Stoma-Welt e. V. und Inkontinenz Selbsthilfe e. V.
durch. Bereits 2015 hatte Coloplast (detaillierte Ergebnisse der Studie unter https://www.colo-
plast.de/ueber_uns/inklusion/) erstmals eine Bevilkerungsbefragung zum Thema Inklusion durch-
geflihrt und legt damit jetzt aktualisierte Ergebnisse vor.



Mit 11,2 Prozent lag die Arbeitslosenquote der Menschen mit Handicaps und beruflich beding-
ten Einschrinkungen 2018 deutlich héher als im Durchschnitt der Bevilkerung (6,5 Prozent).
Hinzu kommt wohl eine hohe Dunkelziffer, weil Arbeitnehmer mit Handicaps sich nicht bei der Bun-
desagentur flir Arbeit registrieren lassen, da sie ihre Chance fiir eine Einstellung als gering erachten.
Demnach liegt laut den aktuellen Zahlen der Bundesagentur fiir Arbeit die Erwerbsquote fiir (junge)
Menschen mit Einschrankungen lediglich bei 45,1 Prozent. Damit liegt Deutschland leicht unter dem
europdischen Durchschnitt, der laut einer Untersuchung des Leibniz-Instituts fiir Sozialwissenschaften
47 Prozent betragt. Spitzenreiter innerhalb der EU ist Schweden. Dort haben 66 Prozent der Menschen
mit Handicap einen Job.

Dazu passt, dass nach der jiingsten Coloplast-Studie 42 Prozent der Berufstitigen glauben, dass es den
Betroffenen mit einer chronischen Beeintrachtigung deutlich schwerer fillt, iiberhaupt einer Erwerbs-
tatigkeit nachzugehen. Dariiber hinaus meinen 48 Prozent, dass eine weitere Ausiibung der bisherigen
beruflichen Tatigkeit nur eingeschrankt moglich sei.

Dabei geben viele selbst Betroffene an, dass ihre eigene Arbeitsleistung durch ihre personliche chronische
Erkrankung stark eingeschrankt wird. 58 Prozent sind dieser Ansicht. Gegeniiber Fithrungskréften zeigen
Arbeitnehmer:innen mit Einschrankungen starke Hemmungen. 41 Prozent der chronisch Kranken haben
eine eingeschrankte Beziehung zu ihren Chefs. Unter allen Berufstitigen glauben indes nur 34 Pro-
zent, dass eine chronische Erkrankung das Verhiltnis zu ihren Vorgesetzten belastet.

Insgesamt sieht aber dennoch sogar eine Mehrheit der Bundesbiirger bei der beruflichen Inklusion
einen grofsen Nachholbedarf:

> 53 Prozent der Befragten in der Coloplast-Studie sind tiberzeugt davon, dass insbesondere
fiir (junge) Menschen mit dauerhaften korperlichen Einschrankungen , sehr viel” mehr getan
werden miisse.

> 48 Prozent sehen dies fiir Menschen mit geistigen Behinderungen als besonders vordringlich
an und

> 41 Prozent sehen sehr groflen Nachholbedarf bei Arbeitnehmern mit psychischen Storungen.

Dem steht entgegen, dass die chronisch Kranken durchaus selbstbewusster geworden sind. Nur 39 Pro-
zent aller Befragten glauben heute an ein geringeres Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten. 2015 waren
es noch 49 Prozent. Vier von zehn Befragten sehen zwar durch ihre chronische Erkrankung die Bezie-
hung zu den Arbeitskolleg:innen als belastet an. Im Umkehrschluss heifit das aber auch, dass 60 % aller
Arbeitnehmer:innen mit einer krankheitsbedingten Einschrankung das Verhaltnis zu Arbeits-
kolleg:innen eher als normal oder gut ansehen.

Die zentrale Botschaft der Studie ist dennoch eindeutig: 84 Prozent der betroffenen Arbeitneh-
mer:innenmit Handicaps wiinschen sich — und das zehn Jahre nach Inkrafttreten der UN-Behin-
dertenrechtskonvention — mehr Inklusion. Ein doch eher erntichterndes Fazit, das erhohten Auf-
klarungsbedarf unterstreicht.

Diesem Bediirfnis soll in dieser Publikation mit der Darstellung ermutigender Fallbeispiele, die hier-
zulande {iberall moglich sind, entsprochen werden.



Teil 1:

A. Ergebnisse reprasentativer Erthebungen in der Bevilkerung

Von inklusiven Arbeitspldtzen profitieren nicht nur Beschaftigten mit einem besonderen Bedarf, sondern
insbesondere auch die Arbeitgeber:innen. Und das gleich in mehrfacher Weise. Im Folgenden werden
die Ergebnisse einer reprasentativen Umfrage bei 1.000 Bundesbiirger:innen - dargestellt:

1)

2)

3)

70 Prozent der Deutschen sind stark oder sehr stark davon tiberzeugt, dass mit inklusiven
Arbeitspldtzen soziale Kompetenzen in einem Unternehmen gestarkt werden konnen. 21 Prozent
der Befragten sehen einen solchen Effekt weniger stark, und lediglich 8 Prozent kaum oder
tiberhaupt nicht. (Reprasentative Ergebnisse der Befragung , Inklusion in Beruf und Alltag” bei
1.000 Deutschen im Jahr 2019 durch das FORSA-Institut, www.coloplast.de®).

Diese Ergebnisse stehen ganz im Gegensatz zur Einstellung vieler Betriebe. Sie sehen hédufig nur
die Hiirden, die mit der Einstellung von jungen Menschen mit Einschrankungen verbunden sind.
Dabei geniefien gerade Unternehmen mit Inklusionsmitarbeiter:innen einen guten Ruf. In der
Modellregion in der Stadt und dem Landkreis Aschaffenburg werden diese separat gelistet und
immer wieder auch veroffentlicht.

Fachkrifte in inklusiven Arbeitspldtzen bleiben dem Betrieb langer erhalten. 61 Prozent der
Bundesbiirger:innen sehen einen solchen Zusammenhang stark oder sehr stark. 23 Prozent sehen
dies weniger stark, 10 Prozent kaum oder gar nicht (reprasentative Ergebnisse der Befragung
,Inklusion in Beruf und Alltag” bei 1.000 Deutschen 2019 durch das FORSA-Institut*).

Das sind Effekte, die oftmals erheblich unterschéitzt werden. Stellt sich in der Probezeit oder zuvor
bei einem Praktikum heraus, dass der inklusive Arbeitsplatz fiir Arbeitnehmer:innen passt, konnen
Arbeitgeber:innen in der Regel davon ausgehen, dass die Beschiftigten dem Betrieb auch lange
Zeit treu bleibt. Das unterstreichen auch die Fallbeispiele in dieser Broschiire. Eine enge
Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz schafft auch fiir den Betrieb Kontinuitat und erhoht die
Planungssicherheit. Das sind Effekte, denen gerade in der sich immer schneller wandelnden
Arbeitswelt mit standig wechselnden Mitarbeiter:innen eine zunehmende Bedeutung zukommt.

52 Prozent meinen, dass mit Mitarbeiter:innen, die in ihrem Leben mit Einschrankungen zu kdmpfen
haben, mehr Kreativitat und neue Denkansatze einflieSen. 32 Prozent sehen das weniger so, 11
Prozent kaum oder gar nicht. (reprasentative Ergebnisse der Befragung , Inklusion in Beruf und
Alltag” bei 1.000 Deutschen im Jahr 2019 durch das FORSA-Institut*)

Mit Hilfe von Arbeitnehmer:innen mit Einschrankungen im Beruf kénnen durch die Vielfalt ihrer
Starken oft bessere Arbeitsergebnisse erzielt werden als in Unternehmen mit einem einheitlichen
Beschiftigtenstatus. Zum einen resultiert daraus eine hohere Kreativitit, die gemischte Teams
im Arbeitsprozess mit sich bringen. Dazu tragen aber die spezifischen Kompetenzen von
Menschen mit Behinderung ganz speziell bei. Viele von ihnen arbeiten sehr prazise und haben
eine deutlich geringere Fehlerquote gerade bei Routine-Arbeiten. Menschen mit Sehbehinderung
konnen iiber ihr Gehor oder tiber ihren Tastsinn Reize aufnehmen, die sehende Menschen gar nicht
wahrnehmen. Das kann auch einem Betrieb neue Optionen erdffnen.



4) 47 Prozent sehen durch inklusive Arbeitspldtze einen Wettbewerbsvorteil fiir Arbeitgeber:innen,
weil sie Verantwortungsbewusstsein zeigen. 50 Prozent sehen dies aber weniger oder auch gar
nicht. (Reprasentative Ergebnissen der Befragung , Inklusion in Beruf und Alltag” bei 1.000
Deutschen im Jahr 2019 durch das FORSA-Institut*). Ein solcher Wettbewerbsvorteil wird also
mehrheitlich noch nicht gesehen.

Die Einrichtung von inklusiven Arbeitsplatzen zahlt sich aber insbesondere aus zwei Griinden aus: Das
Fachpersonal in einem Unternehmen kann durch Beschaftigte mit Handicaps erheblich entlastet werden.
Die Fallbeispiele in diesem Folder unterstreichen dies deutlich und nachhaltig.

Zudem zeigen die Erfahrungswerte aus dem knw-Projekt und auch die aggregierten Daten zahlreicher
Umfragen, dass Mitarbeiter:innen mit Behinderungen iiberdurchschnittlich engagiert und moti-
viert sind und sich zudem sehr loyal verhalten. Sie bereiten sich zumeist sehr gut vor und stellen
frithzeitig Uberlegungen an, wie sie ihren Arbeitsplatz optimal ausfiillen kénnen und welche Hilfsmittel
aufgrund der Behinderung benotigt werden und welche {tiberfliissig sind.

* Die reprisentative Bevilkerungs-Befragung , Inklusion in Beruf und Alltag” fiihrte das FORSA-Institut im
Auftrag der Coloplast GmbH und in Kooperation mit dem Institut fiir Management und Wirtschaftsforschung
(IMWEF) sowie mit Unterstiitzung von Selbsthilfe Stoma-Welt e. V. und Inkontinenz Selbsthilfe e. V. durch. (Wei-
tere Ergebnisse der Studie unter https://www.coloplast.de/ueber_uns/inklusion). Bereits 2015 hatte Colo-
plast erstmals eine Bevilkerungsbefragung zum Thema Inklusion durchgefiihrt und legt damit im Jahr 2019

4 Jahre spiter die dargestellten Ergebnisse vor.

B. Ergebnisse reprasentativer Umfragen bei Fithrungskriften in Unternehmen

Die meisten Unternehmen wiinschen sich mehr Unterstiitzung beim Inklusionsprozess, der oft an zu
groflen biirokratischen Hiirden scheitert. So denkt die Mehrheit von 527 Fithrungskraften aus Unter-
nehmen mit mehr als 20 Mitarbeiter:innen, die dazu vom Marktforschungsinstitut mo'web* (www.tau-
benschlag.de) befragt worden sind.

In vielen Unternehmen in Deutschland bremsen gesetzliche Vorgaben die Einstellung von Menschen
mit Behinderungen. Das grofste Problem sehen 57 Prozent der befragten Fiihrungskréfte in einer indi-
viduellen und behindertengerechten Umgestaltung des Arbeitsplatzes. Aber auch rechtliche Bestim-
mungen - wie der Kiindigungsschutz, die Freistellung von Mehrarbeit oder der Anspruch auf Zusatz-
urlaub - werden von etwa 40 Prozent der Fiihrungskrafte als biirokratische Hiirden fiir die Inklusion
von behinderten, chronisch kranken oder dauerhaft gesundheitlich eingeschrankten Mitarbeiter:innen
wahrgenommen.

Vor allem grofiere Firmen geben an, dass sie aufgrund dieser rechtlichen Bestimmungen in Zukunft
keine Mitarbeiter:innen mit Behinderung oder chronischer Erkrankung einstellen werden. Jede dritte
Fithrungskraft aus Unternehmen mit 500 bis 1000 Mitarbeiter:innen schatzt die rechtlichen Vorschriften
sowie die biirokratischen Hiirden (etwa bei der Antragsstellung) sogar als uniiberwindbar ein.

Entsprechend wiinschen sich zwei Drittel der befragten Fiihrungskrifte weniger gesetzliche
Vorschriften und Verpflichtungen. Aufklarungsarbeit und andere Unterstiitzung von 6ffentlichen
Stellen sehen 60 Prozent der Befragten als besonders dringlich an, um mehr Menschen mit Behinde-
rungen in inklusive Beschaftigung zu bringen. Aber auch bessere finanzielle Anreize sind fiir 57 Prozent
— trotz vieler bereits bestehender Angebote - ein notwendiger Baustein zur Integration.



,Auch wenn acht von zehn deutschen Unternehmen bereits Menschen mit Behinderungen beschaftigen,
zeigen die Ergebnisse doch eindeutig, dass aus Sicht der Fiihrungskréfte das Potenzial noch nicht aus-
geschopft ist", stellt Henning Reichardt, Geschaftsfiihrer von Coloplast, klar. Insgesamt 96 Prozent der
Befragten rufen nach Hilfe und wiinschen sich mehr Unterstiitzung. 64 Prozent sehen aber auch sich
selbst als Arbeitgeber in der Verantwortung, der sie bisher nur unzureichend nachgekommen sind.

* Fiir die Befragung "Inklusion in Unternehmen” wurden brancheniibergreifend 527 Fiihrungskrifte aus Unter-

nehmen mit mehr als 20 Mitarbeiter:innen befragt. Die Umfrage wurde im Auftrag des Medizinprodukte-Her-
stellers Coloplast GmbH in Kooperation mit dem IMWE Institut fiir Management- und Wirtschaftsforschung
als neutralem wissenschaftlichem Partner durchgefiihrt. Die Befragten sind Mitglieder des Vorstands und der
Geschiiftsfithrung sowie Leiter:innen von Fachabteilungen. Die Befragung wurde online iiber das Marktfor-
schungsinstitut mo'web erhoben. Die Ergebnisse sind auf ganze Zahlen gerundet.

Teil 2:

Fallbeispiel 1: Christian G., Kinderhaus Aschaffenburg- Nilkheim
»Es ist so viel moglich, wenn alle an einem Strang ziehen”

Ein Gliicksfall ist die Arbeit im Kinderhaus Nilkheim fiir Christian G. und ein Gliicksfall ist Christian
G. fiir das Kinderhaus! Dies wird nicht nur von Christian und seinen Begleitern von ,, AB jetzt inklusiv”
so gesehen, sondern auch von den Angestellten, den Kindern und den Eltern des Kinderhauses.

Viele Arbeiten, die gerade junge Menschen mit Behinderung trotz ihrer Einschrankungen in erstaun-
licher Weise vollbringen, werden oft nicht (wert)-geschatzt. Mitunter werden sie sogar mitleidig bela-
chelt. Das ist oft nicht nachzuvollziehen und auch nicht gerechtfertigt. Beim 39-jahrigen Christian G.
schon gleich gar nicht. Er nennt seine Arbeitsstatte im Kinderhaus St. Jakobus in Aschaffenburg-Nilk-
heim sogar sein , zweites Zuhause”. Der junge Mann hat eine Lernbehinderung, kann nicht so gut lesen
und kann die eine oder andere Anforderung im Alltag nicht ganz allein bewaltigen. So fallt es ihm zum
Beispiel sehr schwer, einen Einkauf zu titigen und bei den Ausgaben hierfiir stets den finanziellen Uber-
blick zu behalten.

Doch im Kinderhaus St. Jakobus sind ganz andere Fertigkeiten gefragt. Hier kann Christian G. seine
ganzen Fahigkeiten und Starken einbringen: etwa bei der Essenszubereitung fiir die insgesamt 32 Mit-
arbeiter:innen in Kindergarten, Hort und Krippe sowie fiir die taglich dort zu versorgenden 80 bis 90
Kinder. Dabei hilft er nicht nur bei der Vorbereitung der Mahlzeiten, sondern er kiitmmert sich auch
um die Cafeteria, indem er zum Beispiel die Tische eindeckt und danach auch wieder aufraumt. Zudem
unterstiitzt er die Mitarbeiter bei vielen weiteren Alltagsarbeiten, die in solch einer Einrichtung regel-
mafig anfallen: Reinigungsarbeiten, Laub kehren, Wasche zusammenlegen Aufraumen, und vieles wei-
tere mehr.

Kinderhausleiterin Astrid P. lasst auf ihren ersten Inklusions- Mitarbeiter:innen in ihrer Einrichtung
nichts kommen. Zum einen sei er tatsichlich eine Entlastung fiir die meist zu wenigen Fachkrifte
in solch einem breit aufgestellten Kinderhaus. Zum anderen strahle er stets Zuversicht aus.
Zudem sei er stets so motiviert, dass sich diese positive Haltung auch auf andere Mitarbeiter:innen und



auf die Eltern der dort betreuten Kinder auswirkt. Im Kindergarten habe er gar bereits einen eigenen
,Fanclub”. Und schliefSlich sei er auch seit 2014, als alles begann, selbstdndiger geworden. So ist er
heute in der Lage, allein Bus zu fahren, was zuvor nicht moglich war.

Die Stelle im Kinderhaus wurde ihm als inklusiver Arbeitsplatz von ,, Ab jetzt inklusiv” vermittelt. Kos-
tentrdger dieses Projektes in der Modellregion Aschaffenburg ist der Bezirk Unterfranken. Meist wird
erst im Rahmen eines Praktikums ausgelotet, ob ein (festes) inklusives Arbeitsverhaltnis in Frage kommt.
So war es auch bei Christian G. Nach einem achtwochigen Praktikum stand fest, dass er seinen Wunsch-
Arbeitsplatz gefunden hat, zumal er schon immer mit Kindern arbeiten wollte.

Das war im Jahr 2014. Seitdem arbeitet der 39-jahrige taglich von 9 bis 16 Uhr im Kinderhaus. Und nicht
nur das. Inzwischen ist er auch schon zum Botschafter fiir inklusive Arbeitsplitze geworden.
Zusammen mit der Fachbereichsleiterin Jutta Oster von ,, Ab jetzt inklusiv” mdchte Christian G. dazu
beitragen, dass es in absehbarer Zeit deutlich mehr solcher Arbeitsplitze als bislang geben werde. So
hat er Jutta Oster zum Beispiel in den Hauptausschuss des Gemeinderates von Hosbach (bei Aschaf-
fenburg) begleitet, um die Ausschuss-Mitglieder von den Vorteilen inklusiver Arbeitsplatze zu tiber-
zeugen. Mit Erfolg. Denn eigentlich war fiir den kommunalen Kindergarten (mit dem Kindergarten
,Regenbogen” und der Kinderkrippe , Wirbelwind”) in Hosbach allenfalls die Einrichtung eines inklu-
siven Arbeitsplatzes geplant. Im Gemeinderat war man dann aber von der Vorstellung der beiden Inklu-
sions-Verfechter derart iiberzeugt, dass sie zusatzlich eine zweite Stelle fiir eine andere kommunale
Kindertagesstatte (die Villa Kunterbunt in Hosbach-Bahnhof) bewilligten. Entscheidend hierfiir war
auch der engagierte Bericht von Christian G., der so authentisch und (ein)-pragend war, dass der Aus-
schuss kurzerhand die Stellen aufstockte. ,, Ich wiirde das Kinderhaus von mir aus niemals mehr ver-
lassen wollen”, lasst Christian G. keinen Zweifel aufkommen, dass er seinen Job als einen ,, Gliicksfall”
ansieht. Solche Gliicksfille, in denen so gut wie alles passt, ergeben sich natiirlich nicht immer aus
inklusiven Arbeitspldtzen. Meistens funktioniert aber die Zusammenarbeit gut, zumal die inklusiven
Arbeitskréfte auch in vielen Bereichen denkbar sind: im Lager, in einem Bauhof, bei der Griinpflege
oder im Recyclingbereich, beim Getrankevertrieb oder in der Raumpflege, in der Wascherei, der Kiiche
oder schliefilich auch in Gemeinschafts-Einrichtungen, angefangen von einer Kinderkrippe bis hin zu
einem Seniorenheim oder auch der Gastronomie.

Das Beispiel Christian G. im Kinderhaus Nilkheim zeigt also, dass so vieles mehr mdoglich ist, wenn
alle an einem Strang ziehen.

Fallbeispiel 2: Margareta Sauer, Leiterin des Freilandmuseums Gottersdorf
,Ein Mitarbeiter wie Kai-Uwe K. ist fiir uns Gold wert”

,AB jetzt inklusiv” hat sich zum Ziel gesetzt, mit der Schaffung von gemeindenahen inklusiven Arbeits-
platzen, den geforderten Anspruch der UN-Behindertenrechtskonvention auf Inklusion und Teilhabe
von Menschen mit Behinderung zu erfiillen. Der Fachbereich ,, AB jetzt inklusiv” ist im Oktober 2016
als Teil des Lebenshilfen Werkstatte Schmerlenbach e.V. gegriindet worden, um junge erwachsene Men-
schen mit Behinderung individuell auf ihrem Weg in das Arbeitsleben in ihrer Region zu begleiten. Um
dies zu verwirklichen arbeitet , AB jetzt inklusiv” nach dem Fachkonzept der Sozialraumorientierung
mit dem SONI-Modell, welches an der Universitat Bamberg (Cyprian / Friichtel / Budde) entwickelt
und erstmals von , Integra Mensch Bamberg” umgesetzt wurde.

Ausgehend vom Willen des Menschen mit Behinderung bilden diese vier Ebenen im Rahmen des SONI-
Modells die Grundlage des auf Inklusion ausgerichteten Handelns:
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Genau nach diesen Leitgedanken ist auch die Anstellung von Kai-Uwe K. als fester inklusiver Mitar-
beiter im Freilandmuseum Gottersdorf erfolgt.

Seit einigen Monaten ist er nunmehr als Angestellter mit Behinderung im Museum beschiftigt. Wie
sind die bisherigen Erfahrungen mit dieser besonderen Arbeitskraft? Eindeutig positiv! Obwohl der
inklusiv Beschéftigte erst seit kurzer Zeit dort arbeitet, ist er aus Gottersdorf kaum noch wegzudenken.
Im Garten, in den Hausern, bei den Veranstaltungen, die Versorgung der Tiere — iiberall bringt
der Inklusiv- Mitarbeiter sein Kénnen mit ein. Und das kommt nicht von ungefdhr. Denn der heute
54-jahrige brachte einiges an Vorwissen mit, das er sich bereits auch schon als junger Mensch angeeignet
hat. Seit mehr als 20 Jahren arbeitet er bereits in der elterlichen Landwirtschaft mit. Dort lernte er, wie
Tiere zu versorgen und Arbeiten im Hof und Garten zu erledigen sind. In der Werkstatt fiir Menschen
mit Behinderung (WfbM) erwarb er sich dann im Weiteren Kompetenzen z. B. im Umgang mit Werk-
zeug, Maschinen und Menschen an. Beste Voraussetzungen also, um fiir einen Arbeitsplatz im Frei-
landmuseum Gottersdorf auf dem 1. Arbeitsmarkt gewappnet zu sein.

Dort ist er nun unter anderem zum Beispiel fiir die Tierpflege im Freilandmuseum, eine seiner Lieb-
lingstatigkeiten, zustdndig. Diese Aufgabe geht zugleich mit einer hohen Verantwortung einher. Wenn
man Kai-Uwe K. mit den Tieren beobachtet, sieht man sofort, wie professionell er mit ihnen umgeht
und welch gute Beziehung er zu den Tieren pflegt. Die Coburger Fuchsschafe, eine alte Landschafts-
rasse, kommen sofort herbeigerannt, wenn er am Gatter auftaucht und begriiffien ihn laut blokend.

Margareta Sauer, die Leiterin des Freilandmuseums, findet nur lobende Worte fiir ihren Mitarbeiter.
Diese Anerkennung und Wertschatzung spricht sie immer wieder aus. Denn in einem Freilandmuseum
wird jede helfende Hand benétigt. Dort gib es mehr zu tun, als der Tag Stunden zur Verfiigung hat.
Margareta Sauer: , Da ist ein Mitarbeiter wie Herr K. Gold wert!”

Doch wie werden bei Kai-Uwe K. die 4 Grundlagen des SONI-Modells individuell konkret umgesetzt?
Auf der sozialstrukturellen sozialpolitischen Ebene wird , AB jetzt inklusiv” aktiv, um die Ressourcen
vor Ort fiir den Inklusiv Mitarbeiter zu erschlieflen, erldutert Jutta Oster. So werden zum Beispiel poli-
tische Akteure im Landkreis Miltenberg einbezogen, die sich fiir die Gewinnung von Arbeitsplatzen
und eine positive Haltung beziiglich Inklusion einsetzen.

Auch Verkehrsunternehmen wurden mit ins Boot geholt beim Versuch, eine barrierefreie Anbindung
zu ermoglichen. Dabei wird stets am unmittelbaren Umfeld des Mitarbeiters angesetzt, wodurch
die Teilhabe am Arbeitsleben und in die Gemeinschaft vor Ort erleichtert wird. Dies ist wichtig,
denn Inklusion kann nur gemeinsam gelingen!

Dies war auch den Verantwortlichen der Lebenshilfe Werkstatten e.V. Schmerlenbach (WfbM) klar, als
sie sich dazu entschlossen, den Fachbereich , AB jetzt inklusiv” zu etablieren. Auch einrichtungsintern
ist nur durch die gemeinsame Anstrengung samtlicher Angestellter Inklusion und die Befahigung zur
Arbeit auf dem ersten Arbeitsmarkt umsetzbar. , AB jetzt inklusiv” arbeitet dabei zum Beispiel Hand
in Hand mit den Gruppenleitern der WfbMs, die die Mitarbeiter auf ihre Tatigkeit aufserhalb der Werk-
statt vorbereiten und ausbilden.

Auf der Organisationsebene der Werkstatten fiir behinderte Menschen (WfbM) bleiben die Inklusiv-
Mitarbeiter unter dem Dach der Lebenshilfe Werkstatten Schmerlenbach e.V. angestellt. , AB jetzt inklu-



siv” berdt, unterstiitzt und begleitet sie beim Inklusionsprozess in den Arbeitsmarkt. In einem Praktikum
konnen sich das Unternehmen und der Bewerber kennenlernen. Das Unternehmen benennt einen Paten,
der als Bezugsperson der Ansprechpartner fiir den Inklusiv-Mitarbeiter (w/m/d) ist. Aus einem Prak-
tikum kann dann — wie im Fall Kai-Uwe K. - ein inklusiver Arbeitsplatz unter dem Dach der Lebenshilfe
Werkstatten Schmerlenbach e.V. werden.

Um einen Praktikumsplatz zu finden, sind soziale Netzwerke meist erst einmal unerldsslich. An diesen
anzusetzen ist eine weitere Vorgehensweise von ,, AB jetzt inklusiv”. Der Mitarbeiter (w/m/d) auf
Arbeitsplatzsuche entscheidet, wen aus seinem sozialen Umfeld er fragen mochte, ob er als Unterstiitzer
den Prozess begleiten mdochte. , AB jetzt inklusiv” hat hingegen ebenfalls ein Netzwerk an Personen,
die als Tiirdffner oder anderweitige Unterstiitzer hilfreich zur Seite stehen. Offentlichkeitsarbeit und
Kontaktpflege sind daher ein wichtiger Aspekt der Netzwerkarbeit. Gemeinsam gelingt die Suche und
Gestaltung eines inklusiven Arbeitsplatzes. Zugleich erweitert sich das soziale Netzwerkder Mitarbei-
ter:innen aber auch durch diesen Prozess.

Kai-Uwe K. konnte durch seine neue Arbeitsstelle sein soziales Netzwerk um eine Reihe neuer
auch fiir die gesellschaftliche Inklusion bedeutender Personen erweitern. Schlussendlich ist aber
auch die Arbeit auf individueller Ebene entscheidend, um den sozialraumorientierten Ansatz zu ver-
folgen.

Dabei wird von den Wiinschen und Starken der jeweiligen Mitarbeiter:innen ausgegangen. Nur so kann
der Prozess wirklich gelingen. Stellt man dann die Frage: Warum fiihlt sich Kai-Uwe K. hier so gut auf-
gehoben? Wie empfindet er das selbst? Dann erfahrt man schnell: ,,Hier in Gottersdorf kann ich das,
was ich gelernt habe, in voller Weise einbringen”. Und ich habe ganz viel Abwechslung.”

Fazit: Die ideale Besetzung eines inklusiven Arbeitsplatzes muss viele individuelle Elemente und Umge-
bungsfaktoren mit beriicksichtigen. Gelingt dies, kann daraus - wie im Falle von Kai-Uwe K. - eine Win-
Win- Situation fiir alle Beteiligten entstehen.

Fallbeispiel 3: Daniel S., , Linde Material Handling”
»Es ist ein schones Gefiihl, voll und ganz dazuzugehoren”

Daniel S. ist schlicht und einfach dankbar. Dankbar, dafiir, dass er nach rund fiinf Jahren Tatigkeit in
einer Lebenshilfe Werkstdtte nun an einem inklusiven Arbeitsplatz sein Kénnen unter Beweis stellen
kann. Und das nicht nur voriibergehend, sondern bereits seit neun Jahren als fester Bestandteil eines
Teams, dem 6 weitere junge Menschen angehoren, die alle ebenfalls einen inklusiven Arbeitsplatz aus-
fiillen.

Sie befinden sich dabei in guter Gesellschaft mit anderen Fachkraften des Unternehmens der , Linde
Material Handling GmbH" in Aschaffenburg, dem Ingenieure, Wirtschaftswissenschaftler, Informatiker,
Facharbeiter oder Verwaltungsspezialisten (w/m/d) angehoren: Mehr als 10.000 Menschen arbeiten bei
dem Unternehmen, das der KION Group AG angehort, und weltweit an der Spitze der Intralogistik
steht. Lindes digitale Systemlosungen, Gabelstapler und Lagertechnikgerdte sind technisch wegweisend
und iiber viele Branchen hinweg im Einsatz. Das Unternehmen gilt in einigen Einsatzfeldern als Tech-
nologiefiihrer.

Und Daniel S. ist ein Teil davon und vom ersten Tag an nicht nur mit vollem Einsatz, sondern
auch mit ganzem Herzen dabei. Und das schon frithmorgens ab 7 Uhr, wobei er bereits nach 6 Uhr
aus seinem 24 Kilometer von seinem Arbeitsplatz entfernten Wohnort mit dem Zug zu seiner Arbeit
aufbrechen muss. Kaum angekommen, geht es auch gleich schon richtig los.



Seine Aufgabe es ist, zusammen mit seinen sechs Arbeitskolleg:innen von der Lebenshilfe tausende
von verschiedenen Ersatzteilen, die in Fahrzeuge und Produkte von der Linde Material Handling ein-
gebaut werden, in vorgegebene Linde-spezifische Verpackungen wie grofie Pakete, kleine Packchen
oder Tiiten einzupacken. Darunter befinden sich kleinere Materialien wie Scheiben, Schliissel oder win-
zige Ersatzkettenglieder, aber auch grofie Teile wie Fahrersitze fiir Gabelstapler. Oder auch Rader der
Hubwagen: Bis zu 300 solcher Réder sind es, die Daniel S. pro Tag fachgerecht verpacken kann.

Alle Arbeitsvorgange werden computermafsig gesteuert. Und zwar von der Anlieferung von Teilen von
Fremdunternehmen bis hin zu den fertig verpackten Teilen durch die Linde-Fachkrafte. In der EDV ist
genau vorgegeben, wie viele Teile in welcher Weise und in welche Kisten verpackt werden sollen. Auf
der Basis dieser Vorgaben miissen Daniel S. und seine Kolleg:innen die Tatigkeiten umzusetzen.

Dies betrifft mitunter auch grofiere Teile, die verpackungsmafig bewaltigt werden miissen. Tiiren und
Fenster zum Beispiel, die aber nur zu zweit fachgerecht bearbeitet werden kénnen. Bei der Verpackung
von Gabelstapler-Fahrersitzen und grofieren Kiihlern ist sogar zusatzlich die Mithilfe eines Krans not-
wendig, weil diese recht unhandlich und vor allem sehr schwer sind. Hier rdumt Daniel S. dann schon
ein, diese Arbeit im Gegensatz zu allen anderen Tatigkeiten , nicht ganz so gerne zu machen,” weil der
Aufwand dafiir doch sehr hoch ist und dem Team zusétzlich ein Mitarbeiter mit Kranfiihrerschein zur
Seite stehen muss.

Ansonsten weifs sich der 31-jahrige aber immer selbst gut zu helfen. Etwa wenn er die sogenannte
,Ameise” benétigt, ein elektrogetriebenes Hebeinstrument, dessen Einsatz zum Bewegen von schweren
Kisten und Paletten notwendig ist. Oder wenn er fiir bestimmte Transportvorgange den Hubwagen
benutzen muss. Ein Vorgang reiht sich da an den anderen, was Teamarbeit voraussetzt. Das ist genau
das, was Daniel S. neben der Arbeit an sich an seinem Job so gut gefallt: Das gute Miteinander und
das grofie Vertrauen zu den Kollegen untereinander, auf die er sich immer verlassen kann. Gro-
e Stiicke hilt er auch auf das Unternehmen selbst. Er sei stolz, in solch einer , guten Firma” arbei-
ten zu kénnen, mit der er sich voll und ganz identifiziert. AuBerlich kommt dies auch durch das Tragen
von Linde spezifischer Arbeitskleidung inklusive Latzhose mit Firmenemblem zum Tragen.

Dieses Gefiihl, , voll und ganz dazu zu gehoren “, hilt auch sein Inklusionsbegleiter Egbert Reis fiir
elementar. Dies schliefit dann aber auch mit ein, mitunter auch mal langer zu arbeiten, wenn ein eiliger
Auftrag noch am selben Tag auch nach den offiziellen Arbeitszeiten noch abgeschlossen werden muss.
Reis: , Das zeigt doch, dass die Arbeit der inklusiven Arbeitskréfte tatsdchlich wichtig ist und als gleich-
wertig angesehen wird.”

Und sollte tatsidchlich einer der sieben aus dem Team auf Dauer mit der Arbeit tiberfordert sein,
bleibt immer noch das Sicherheitsnetz, auf einen beschiitzenden Arbeitsplatz in die Lebenshilfe
Werkstitten zuriickkehren zu konnen. Moglich ist dies deshalb, weil im Rahmen der Vermittlungsta-
tigkeit von ,, AB jetzt inklusiv” eine Kooperationsvereinbarung zwischen den Lebenshilfe Werkstatten
e.V. und dem jeweiligen Betrieb (wie in diesem Fall der Linde) - und nicht mit dem jeweiligen Mitar-
beiter - abgeschlossen wird.

Eine solche Riickkehr schliefit Daniel S. fiir sich derzeit aber aus. Dagegen raumt er ein, dass er ohne
die Lebenshilfe und , AB jetzt inklusiv” niemals diesen Arbeitsplatz bekommen hatte. Daniel S.: , Ich
hatte es sicher nicht geschafft, mich allein zu bewerben und dann zu bewéhren.” So kann er jederzeit
voll auf die Unterstiitzung der Lebenshilfe bauen. So zum Beispiel auch beim Café Freitag, einem spe-
ziellen Freizeitangebot der Lebenshilfe Aschaffenburg fiir Menschen mit Handicaps.



Fiir Egbert Reis steht bei allen Vermittlungsbemiihungen von ,, AB jetzt inklusiv” der Mensch mit Behin-
derung im Mittelpunkt, der sich etwas zutraut und dessen Kompetenzen moglichst passgenau zum
Tragen kommen konnen. Das ist nicht immer einfach und auch nicht immer sofort moglich. Doch Daniel
S. ist der beste Beleg dafiir, dass genau das funktionieren kann.

Fallbeispiel 4: Jule S., Kindergarten Gailbach in Aschaffenburg)
»Ich mochte hier so lange wie méglich bleiben”

Wir sind um 15 Uhr mit Jule S. im Kindergarten Gailbach (Stadtteil von Aschaffenburg) verabredet.
Wir wollen dort ihren Arbeitsplatz als inklusive unterstiitzende Arbeitskraft in der Kiiche des Kinder-
gartens kennenlernen, in der sie nun als junge Frau mit einer Behinderung arbeitet. Alle sind bereit,
doch wo ist Jule? Um 15 Uhr ist von ihr nichts zu sehen. Erst einige Zeit spater taucht sie auf, liefert
aber dann sofort eine Erklarung fiir ihre Verspatung. ,Ich musste nur noch schnell die Spiilmaschine
fertig ausraumen. Sonst hétte ich nicht in Ruhe alles mit Euch bereden kénnen”.

Jetzt ist sie also zum Gesprach bereit. Sie wirkt aber immer noch sehr angespannt und aufgeregt. Das
legt sich erst dann ein wenig, als sie ihren Tagesablauf als inklusive Kiichenkraft im Kindergarten, der
vom Fachdienst , AB jetzt inklusiv” vermittelt worden ist, schildert. Dieser beginnt taglich um 9 Uhr,
wenn Jule S. mit dem Stadtbus ankommt. Danach zieht sie sich um, meldet sich in der Kiiche und
wascht ihre Hande. Ab dann arbeitet sie strikt nach Plan ihr Tagespensum ab - jeden Tag konsequent
und verldsslich. Bis 10 Uhr stehen erst mal die folgenden Aufgaben an: Einrdumen der Spiilmaschine
vom Friihstiick der 1. Essensgruppe im Kindergarten, Reinigen der Stiihle und Tische im Essbereich,
Ausrdumen der Spiilmaschine, Ein- und Ausrdumen der Spiilmaschine von der 2. Essensgruppe und
Einsortieren des sauberen Geschirrs in die Schranke.

Zwischen den beiden Pausen um 10 und 12 Uhr stehen dann - besonders in Pandemiezeiten — ganz
besonders wichtige Aufgaben an: Tiirgriffe desinfizieren, Waschbecken aus- und Armaturen abwischen
und auch - immer wieder mal - die Waschmaschine bedienen. Das alles bewaltigt Jule S. mit grofier
Akribie und ist dabei zudem hochst engagiert. , Ich arbeite sehr gern in der Kiiche”, sagt sie. Man sieht
ihr an, dass sie mit vollem Herzen dabei ist. Langweilig wird ihr auch nie, weil sie immer genug zu tun
hat.

Dies trifft vor allem fiir die Mittagszeit zu, denn da sind tatsachlich viele Aufgaben auf einmal zu bewdl-
tigen: Den Essbereich jeweils nach der ersten und zweiten Mittagsschicht griindlich reinigen, die dabei
anfallenden Spiil- und Reinigungsarbeiten in der Kiiche erledigen und den von der Kochin vorbereiteten
Nachmittagssnack in den ersten Ziigen vorbereiten.

Genau diese — in Buffetform aufbereiteten - Zubereitungsarbeiten hitten eigentlich im Wesentlichen
die Tatigkeitsfelder von Jule S. sein sollen. Die Corona-Pandemie hat dem aber einen Riegel vorgescho-
ben. Jetzt stehen in der Kiiche und drumherum eher Reinigungsarbeiten und die Umsetzung der peni-
blen Hygienevorschriften an. Fiir Jule S. aber auch kein Problem. Besonders stolz ist sie darauf, mit
ihrer Arbeit die Erziehungskrifte und Kinderpfleger:innen im Kindergarten so entlasten zu
konnen, dass diese sich wiederum starker ihrem eigentlichen Aufgabenfeld — der padagogi-
schen Betreuung der ihnen anvertrauten Kinder - kiimmern kénnen.

Dies sehen die Fachkréfte im Kindergarten ganz genauso. Sie schédtzen die Arbeit von Jule S. deshalb
sehr, weil sie den Fachkréften im Kindergarten genau solche Arbeiten abnimmt, die weniger padago-
gisch und nicht am einzelnen Kind ausgerichtet und dennoch sehr zeitintensiv sind. Dabei miissen sie



aber stets darauf achten, dass sich ihre inklusive Arbeitskraft nach einem festen Zeitplan orientieren
kann, der ihr Halt und Sicherheit gibt. Sonst kann sie auch schon mal die Orientierung verlieren.

Das trifft insbesondere auch fiir die Zeit von 13.30 bis 16 Uhr zu, in der Jule S. dann allein in der Kiiche
tétig ist. Fiir den Nachmittagssnack muss sie dann verschiedene Obstsorten (Apfel, Bananen oder Kiwi)
oder auch Rohkost-Materialien schneiden und anrichten. Danach stehen wieder Spiilarbeiten und vor
allem dann die fiir diesen Tag abschlieffende griindliche Reinigung der Kiiche an. Vor Dienstschluss
leert die 31-jahrige dann noch den Bio-Miill aus und hangt mitunter auch noch die Wasche auf, die in
einer Einrichtung mit 53 Kindergarten- und 12 Krippenkindern nattirlich reichlich anfallt.

Inklusionsbegleiter Egbert Reis ist froh, dass Jule S. nach jahrelanger Tatigkeit in einer der Lebenshilfe
Werkstatten nun seit Anfang 2020 in den ersten Arbeitsmarkt tiberfiihrt werden konnte. Das zuvor iibli-
che einmonatige Praktikum verlief so positiv, dass ein Vertrag zwischen der Lebenshilfe und dem Kin-
dergarten geschlossen werden konnte, der der 31-jahrigen jederzeit und problemlos die Riickkehr in
eine der beschiitzenden Werkstatten ermdglichen wiirde, falls sihre Arbeit im Kindergarten sie iiber-
fordern sollte.

Doch davon kann derzeit keine Rede sein, weil die Fachkrafte im Kindergarten mit Jule S. und umge-
kehrt gut harmonieren. Eine entscheidende Voraussetzung ist es fiir Egbert Reis aber, dass sie gentigend
Unterstiitzung erfahrt. Das ist besonders dann notwendig, wenn sich ihr klar geregelter Tagesablauf -
etwa bei besonderen Anldssen wie einem Geburtstag — einmal dndert. Positiv fiir Jule S. ist zudem,
dass in dem Kindergarten auch das padagogische Verstandnis fiir einen inklusiven Arbeitsplatz
vorhanden ist, bekriftigt Egbert Reis. Eine Voraussetzung, die sonst nicht immer gegeben ist.

Dieses harmonische Verhaltnis fiihrt auch bei Jule S. selbst zu einer klaren Erkenntnis: , Ich fithle mich
hier wirklich sehr wohl und mdchte auch so lange wie moglich bleiben.”

An ihrem Engagement wird dies sicherlich nicht scheitern. Piinktlich um 16 Uhr stehen alle zum
Abmarsch nach Hause parat. Fast alle, nur Jule S. nicht. Doch wo ist Jule S. nun schon wieder? Ist doch
klar: Sie musste noch mal kontrollieren, ob wirklich das gesamte Geschirr ausgeraumt und die ganze
Wasche aufgehdngt ist. Dann taucht sie endlich auf und versichert uns glaubhaft: , Es ist wirklich alles
fertig, jetzt konnen wir gehen!”

Fallbeispiele 5: Andrej B. und Johann K., STF Innovative Produkte GmbH
»Irotz Behinderung sind Aufstiege zum Vorarbeiter oder zum Kontrolleur méglich”

Es war ein wirklich ungewohnlicher Weg, den der damals 37 Jahre junge Andrej B. eingeschlagen hat,
um sich als inklusive Arbeitskraft fest im ersten Arbeitsmarkt zu etablieren. Da er mitbekommen hatte,
dass das Unternehmen STF Innovative Produkte GmbH dringend einen Schweifler suchen wiirde,
machte er sich auf den Weg nach Faulbach (nahe Miltenberg am Untermain gelegen) und klingelte ein-
fach an der Eingangspforte des Anlagen- und Maschinenbau-Herstellers. Und dann ging alles ganz
schnell. Nach zwei Wochen erfolgreicher Probezeit arbeitete er so weiter, als ob der junge Schweifler
schon immer in dem Unternehmen gewesen ware.

Dabei war dieser Weg in keiner Weise vorgezeichnet: Der aus Kasachstan stammende Andrej B. hatte
dort bis zum Jahr 2000 gelebt und bis 1997 als LKW-Fahrer gearbeitet. Dann passierte aber der bisher
tiefste Einschnitt in seinem Leben. Nach einem schweren LKW-Unfall brach er sich seine Halswirbel
und ist seitdem betrachtlich gehbehindert. Nach einer langen Behandlungs- und Rehaphase war er



daraufhin noch drei Jahre in Kasachstan als Schlosser tdtig, ein Beruf, in dem er unter anderem auch
das Schweifsen erlernte. Somit schuf er eine gute Grundlage, um auch beim Unternehmen STF bestehen
zu konnen. Diese Basiskenntnisse hat er nun zu Spezialkenntnissen weiterentwickelt und ihn zum fach-
lich sehr versierten Facharbeiter und sogar Vorarbeiter aufriicken lassen.

Sogar sein direkter Vorgesetzter Mike Pfiitzner, der fiir den gesamten Produktionsbereich des
40-kopfigen Betriebs verantwortlich ist, raiumt ein, dass er selbst als ausgewiesener Schweif3-
fachmann von dem ,enormen Talent und den Potenzialen” von Andrej B. immer wieder selbst
noch etwas lernen kann. Spezialisiert ist der heute 56-jahrige auf den Gestellbau und die Fertigung
von Vakuumkammern. Die Herstellung gerade von Vakuumkammern aus Edelstahl, die insbesondere
in der Auto- und Pharmabrache sehr gefragt sind, erfordern zum einen eine grofle Handfertigkeit und
zum anderen sehr spezielle Kenntnisse beim Edelstahlschweifien.

Vollstandig allein konnte der heute im gesamten Betrieb hochst anerkannte Facharbeiter all dies aller-
dings nicht leisten. Hin und wieder benétigt er auch mal die Unterstiitzung seiner Kollegen, wenn weite
Strecken zuriickgelegt oder schwerere Metallteile gehoben werden miissen. Fiir besonders schwere Las-
ten ist sein Platz in der Schweiflerei zudem behindertengerecht ausgestattet. So kann Andrej B. mit Hilfe
eines Krans auch grofie und unhandliche Metallteile miihelos per Knopfdruck hin- und her bewegen
und genau an der Stelle ablegen, an der die zu erfolgenden SchweifSarbeiten erledigt werden miissen.

Alles andere als gewohnlich ist auch der Werdegang von Johann K., der 1998 ebenfalls aus Kasachstan
gekommen ist und seit 2010 beim Unternehmen STF tatig ist. 5 Jahre lang war der Allrounder im Unter-
nehmen bereits an einem ganz normalen Arbeitsplatz tatig, bis auch ihn 2015 ein tragisches Schicksal
ereilte. Urplotzlich kollabierte er wahrend der Arbeit und musste sofort mit dem Rettungswagen ins
ndchste Krankenhaus gefahren und dort intensivmedizinisch behandelt werden. Mike Pfiitzner hat
diese dramatische Situation noch heute vor Augen: , Er war so schlimm dran, dass wir schon die Felle
davonschwimmen sahen.” Die Diagnose folgte prompt: Johann K. leidet an Diabetes Typ 1 und ist
hochgradig zuckerkrank.

Mit dieser Diagnose anderte sich sein Leben in einschneidender Weise. Alle zwei Stunden musste er
sich von nun an eine Spritze setzen, um sich nicht selbst zu gefdhrden. Das ist heute zum Gliick nicht
mehr notwendig. Inzwischen ist er apparativ so eingestellt, dass der Zuckerspiegel von selbst reguliert
werden kann, wenn dieser einen bestimmten Level unter- oder iiberschreitet. So braucht er jetzt nicht
mehr zu befiirchten, dass ihn ein unausgeglichener Zuckerspiegel aus der Bahn wirft. Seine Leistungs-
fahigkeit bei der Arbeit hat damit allerdings auch gelitten, raumt er selbst ein. P16tzlich und ungewollt
ist damit aus einem ,normalen” ein ,inklusiver” Arbeitsplatz geworden. Fiir Mike Pfiitzner ist
Johann K. aber immer noch ein , dufserst wertvoller Mitarbeiter”, der fiir viele im Unternehmen dring-
liche Arbeiten jederzeit einsetzbar ist. Dazu zdhlen das Zusammenschweifien diverser Produkte, das
Be- und Entladen von Materialien von LKWs oder auch die Beschichtung von Entbindungsbetten. Aus-
gesprochen hilfreich ist es, dass der heute 54-jahrige einen Stapler-Fiihrerschein besitzt, von dem er
gerade wegen seines Handicaps heute noch mehr profitiert als zu fritheren Zeiten. Und auch er kann
im Bedarfsfall jederzeit mit der Unterstiitzung seiner Kollegen rechnen. Aber: Sein Vorgesetzter Mike
Pfiitzner muss ihn ,hin und wieder auch schon mal herunterholen.” Das ist dann der Fall, wenn
er sich trotz seiner Zuckererkrankung selbst zu viel zumutet, um seine angeschlagene Gesund-
heit aufgrund seiner chronischen Krankheit nicht unnétigerweise zu gefihrden.

Wie schnell inklusive Arbeitskréfte an ihr Limit kommen, verdeutlicht das Beispiel von Benedikt B. Auf
Empfehlung einer Mitarbeiterin im Betrieb hatte sich der junge Mann, der nach einer schweren Erkran-
kung dauerhaft zu 100 Prozent schwer horbehindert ist, zunachst gut eingearbeitet. Er wurde an einer
Dreh- und Frasmaschine geschult und fertigte unter anderem Wellen zum Etikettieren an. Doch die



Tatigkeit an der Frasmaschine 16sten immer starkere Horschmerzen aus. Hinzu drohte die Gefahr, dass
er trotz guter Horgerate mogliche Storanfalle beim Schleifen oder Frasen nicht rechtzeitig bemerken
konnte. Und dann kamen im Jahr 2020 noch die Folgen der Corona-Pandemie hinzu, die beim Unter-
nehmen SFT im Friihjahr einen Auftragseinbruch ausldsten. So kam mit einem Mal so viel zusammen,
dass die Geschiftsfiihrung von STF sich nach einem Jahr nicht imstande sah, den befristeten Vertrag
zu verlangern.

Solche Vertrage mit inklusiven Arbeitskraften scheitern nach den Erfahrungen von Mike Pfiitzner aber
mitunter auch an der Biirokratie. In einem anderen Fall konnte ein geeigneter Bewerber nur deshalb
nicht in den Betrieb aufgenommen werden, weil unklar gewesen war, wie die 5 Kilometer weite Fahrts-
trecke vom Wohnort des Betroffenen bis hin zum Zuganschluss am nachsten Bahnhof, der ihn das zum
Unternehmen nach Faulbach gebracht hatte, zuriickgelegt und auch finanziert hédtte werden konnen.

Roland H., ein weiterer inklusiv Angestellter bei STF, hatte da mehr Gliick. Er litt ebenfalls an einer
schweren Erkrankung, die zudem ein schwerwiegendes Burn-Out zur Folge hatte. Davon ist heute
kaum mehr etwas zu spiiren. Herbach feilt heute an der Qualitatssicherung von Schweifsarbeiten im
Betrieb mit, indem er zum Beispiel bestimmte Fertigungsteile nach Bedarf nachmisst und qualitativ
priift oder diese hochwertig poliert. Zudem macht er Lieferungen fiir den Versand fertig und ist auch
dort fiir die Versandkontrolle zustandig.

Johann K., Andrej B. und Roland H. sind drei Beispiele fiir eine erfolgreiche Inklusion auf dem ersten
Arbeitsmarkt. Damit diese gelingt, muss aber auch die Philosophie des Unternehmens und der
dort verantwortlichen Fithrungskrifte stimmen (siehe weiteren Beitrag ,Was inklusives Denken in
einem inklusiven Unternehmen erfordert”). Und das Vertrauen in ihre inklusiven Arbeitskrafte selbst.

Bei Mike Pfiitzner hort sich das so an: ,,Unsere Mitarbeiter mit Handicaps bringen oft mehr als andere
Arbeitskrafte.” Und: ,Wir alle konnen richtig stolz auf ihre Leistung sein.” Eine Leistung, die sie im
Ubrigen auch ohne Murren an einem Samstag erbringen, wenn Not am Mann ist, was insbesondere in
den Zeiten nach den coronabedingten Lockdowns besonders haufig der Fall war.

Andrej B. und Johann K. gehen sogar noch einen Schritt weiter: , Fiir uns ist die Firma wie eine Familie.”
Mehr Anerkennung kann es fiir ein Unternehmen kaum geben. Man muss sich dafiir aber auch trauen,
ungewdohnliche Wege zu gehen.

Fallbeispiel 6: Christina Z., Reinigungskraft in einem Hort und einer Schule
»Ich weif3, dass darauf viele keinen Bock haben, aber ich mache diese Arbeit gerne”

Fiir Christina Z. war das Jahr 2003 ein Gliicksfall: , In diesem Jahr bin ich in die PRISKA reingefallen”,
sagt die 39-jahrige ausgebildete Hauswirtschaftsgehilfin. Und dort ist sie dann zum ersten Mal in ihrem
Leben beruflich , weich gelandet”. Doch was ist PRISKA? Es ist ein Integrationsunternehmen, das auf-
grund der geringen Vermittlungszahl von Jugendlichen mit einer Lernbehinderung oder einer geistigen
Behinderung im Jahr 2005 gegriindet worden ist, um junge Menschen mit Handicaps besser auf dem
ersten Arbeitsmarkt integrieren zu konnen. PRISKA betreibt Schulmensen, Kantinen, einen Catering-
service sowie eine Gebaudereinigung. 40 % der derzeit rund 100 Angestellten weisen ein Handicap auf.
Mittlerweile ist das Unternehmen an 17 Schulen mit ihrem Integrationsprojekt vertreten, wobei dort
die Cateringfirma PRISKA Integrations GmbH insbesondere fiir die Schul- und Kindergartenverpfle-
gung und die Gebdudereinigung sorgt.



In einer dieser Schulen, dem Hanns-Seidel-Gymnasium in Hosbach bei Aschaffenburg ist auch die 39-
jahrige Christina Z. tatig. Bis sie dort landen konnte, hatte sie schon eine ldngere berufliche Wegstrecke
hinter sich gebracht. Nach einer berufsvorbereitenden Bildungsmafsnahme im Haus Mirjam absolvierte
sie zundchst in den Jahren 2000 bis 2003 in Hanau eine dreijahrige Ausbildung zur Hauswirtschaftsge-
hilfin, die sie mit erfolgreicher Priifung abschliefSen konnte. Danach arbeitete sie als festangestellte
Arbeitskraft in einem Hotel, bevor sie dann schwanger geworden ist und wahrend der Schwangerschaft
und in der ersten Zeit nach der Geburt zuhause in Bad-Soden-Saalmiinster lebte. Danach wurde sie
zusammen mit ihrem Kind - als Jugendamtsmafsnahme — in eine Mutter-Kind-Einrichtung in Scholl-
krippen nahe Aschaffenburg integriert, in der sie die Gelegenheit hatte, mit Unterstiitzung drei Jahre
lang ihr Kind grofizuziehen. Und 2013 gelang dann schliefslich der Sprung zu PRISKA, den sie bis heute
nicht bereut.

Dort ist sie als Kiichenhilfe und Reinigungskraft angestellt, seit dem Ausbruch der Corona-Pandemie
im Friihjahr 2020 allerdings in Kurzarbeit. Ihre primédre Aufgabe dabei ist es, in der Zeit zwischen 7.00
und 10.00 Uhr den offenen Hort und die Hauptschule im Bereich der Hanns-Seidel Schule zu reinigen.
Dabei handelt es sich um sehr grofse Raume, die als offener Ganztagesbereich und als Aufenthaltsraume
fungieren. Da die Kinder dort um 11.00 eintreffen und in der Regel bis 16.00 Uhr bleiben, miissen bis
zu diesem Zeitpunkt alle Reinigungsarbeiten abgeschlossen sein. Dazu gehort u. a. auch den Miill zu
entsorgen, die Toilette zu reinigen, in den WCs Klopapier und Seife nachzufiillen und simtliche Bereiche
abzustauben bzw. zu putzen. Christina Z. merkt man die Begeisterung fiir ihre Arbeit im Gesprach
formlich an: Sie sagt: , Die Arbeit macht mir Spafs, ich kenne die Abldufe und habe einen festen Rhyth-

“

mus.

Da hin und wieder auch gelacht wird und sie im Ubrigen mit den weiteren Personalkréften ausgespro-
chen gut auskommt, mochte sie in der Schule und auch bei PRISKA so lange wie mdoglich bleiben.

Ihre verladssliche und griindliche Arbeit wird auch von der PRISKA-Leiterin Gudrun Kéhler-Martin
gewlirdigt. An ihrer Arbeit gebe es so gut wie nichts auszusetzen, wobei ein erfolgreiches Wirken auf
einen inklusiven Arbeitsplatz auch enorm zur Steigerung des Selbstbewusstseins bei den Betroffenen
beitragt, stellt Kohler-Martin immer wieder fest. Allerdings sei es ungemein wichtig, dass die
Ablidufe immer wieder gleich seien und sich die inklusiven Arbeitskrifte daran orientieren
konnen. Ein rotierendes Verfahren habe sich zumeist nicht bewahrt. Und sei zumeist sogar , ein
Schuss in den Ofen.”

Doch neben ihrer eigentlichen Tatigkeit im Integrationsunternehmen PRISKA hat Christina Z. noch
weitere Herausforderungen zu meistern. So betreut sie zusammen mit ihrem ebenfalls bei PRISKA als
Fahrer und Allrounder angestellten Partner ihren mittlerweile 10-jdhrigen Sohn, der ab 16.00 Uhr von
ihrem Hort aus der Schule nach Hause kommt. Zudem {ibt sie seit vier Jahren noch einen weiteren
Minijob in einer Gastronomie in einer Ortschaft unweit der in Hosbach bei Aschaffenburg angesiedelten
Schule aus, in dem sie dann ausschliefilich an Wochenenden als Kiichenhilfe agiert. Auch dort gebe es
viel zu tun, was aber die 39-jahrige nicht davon abhlt, diese weiteren Miihen auf sich zu nehmen: , Ich
weifs, dass darauf viele keinen Bock haben, aber ich mache diese Arbeit gerne.”

Mit ihrer Arbeit am Wochenende in der Gastwirtschaft sowie insbesondere im Hort und in der Haupt-
schule findet Christina Z. in der Berufswelt die Anerkennung, die sie fiir ihr Selbstbewusstsein auch
benotigt, um sich wieder neuen Anforderungen stellen zu kénnen. Deshalb hofft sie auch sehr, dass sie
nicht mehr so schnell aus PRISKA rausfallen wird.



Fallbeispiel 7: Michael P., Mitarbeiter bei der Verpflegung in einem Hort

»,Warum die Suche nach einem passgenauen Arbeitsplatz oft lange dauern und
schwierig sein kann”

Es war ein sehr langer Weg gewesen, bis der heute 30-jahrige Michael P. im Jahr 2015 endlich eine neue
berufliche Perspektive beim Integrations-Unternehmen PRISKA gefunden hatte. Sieben Jahre zuvor
begann sein beruflicher Werdegang, als er im Jahr 2008 und 2009 eine Ausbildung zum Beikoch zunachst
in Amorbach und dann im Klinikum Aschaffenburg absolvierte. Schon dort zeigte sich allerdings, dass
eine Integration des heute 30jahrigen in den ersten allgemeinen Arbeitsmarkt nicht leicht werden wiirde.
Denn im dritten Ausbildungsjahr, das noch notwendig gewesen ware, um seine Ausbildung zum Beikoch
auch abzuschlieflen, wurde seine Ausbildung abgebrochen, unter anderem auch deshalb, weil er sein
Berichtsheft nicht ordnungsgemafs gefiihrt hatte. Da er unter einer gravierenden Lernbehinderung leidet,
die sich insbesondere in einer deutlich spiirbaren Sprachstorung dufSert und aufSerdem stets mit einer
Zyste im Kopf zu kampfen hatte, konnte der damals 19jahrige so seine Ausbildung nicht beenden.

Ab dem Jahr 2010 rutschte er in die Arbeitslosigkeit ab, wobei diverse Mafinahmen von Seiten des Inte-
grations-Fachdienstes und des Beruf-Forderzentrums nicht von Erfolg gekront waren. Mit gelegentli-
chen Beschaftigungen in Zeitarbeitsfirmen hielt er sich finanziell iiber Wasser, bis er im Jahr 2014 ehren-
amtlich beim Sozialverein Grenzenlos anfangen konnte und sein Auskommen {iiber die Arbeitslosen-
geldhilfe sichergestellt war. Bei Grenzenlos, einem Verein, der sich der Sicherung des Lebensunterhalts
bediirftiger Menschen annimmt, konnte er {iber eine zweijahrige MafSnahme integriert werden, bei der
er auch zusatzlich ein wenig Geld verdienen konnte. Seine Aufgabe bestand dort insbesondere darin,
gespendete Lebensmittel in den jeweiligen Geschéften abzuholen und zweimal die Woche die bed{irf-
tigen Menschen mit den Waren zu beliefern, die nicht selbst einkaufen konnten. Da diese Tatigkeit aller-
dings auf zwei Jahre befristet war, und er danach auch wieder nur rein ehrenamtlich tétig sein konnte,
bot sich hier fiir Michael P. auch keine Perspektive, auf die er auf Dauer aufbauen konnte.

Ein Gliicksfall war es daher fiir ihn gewesen, als ihm im Jahr 2015 vom Jobcenter vorgeschlagen wurde,
ein Praktikum in einer Kiiche eines Gymnasiums in Hosbach (bei Aschaffenburg) zu beginnen, bei dem
das Integrationsunternehmen PRISKA schon lange aktiv ist. Nach einer 2- bis 3-wochigen Probephase
war schnell klar, dass Michael P. hier seinen Mann stehen konnte, so dass er dann von PRISKA {iber-
nommen wurde. Zu seinen Aufgaben in der Kiiche gehorte es u. a., die taglich zuzubereitenden 600
Portionen mit vorzubereiten, indem er z. B. Kartoffeln oder Gemiise schalte, notwendige Materialien
aus Lagerraumen holte und schliefSlich auch in der Spiilkiiche nach Beendigung der Mahlzeiten einge-
setzt wurde. Dies alles musste taglich unter einem enormen Zeitdruck geschehen, da in den so genann-
ten Zubereitungskiichen die Mahlzeiten selbst hergestellt werden und neben der eigentlichen Essens-
ausgabe auch noch zusatzliche Arbeiten wie die Bedienung von Theken, der Pausenverkauf oder die
Bestlickung von Getrankeautomaten hinzukommt.

Nach den Erfahrungen von Kohler-Martin iiberfordert dieses immense Pensum viele inklusive Arbeits-
krafte, weil diese in der Regel klare Strukturen und iiberschaubare sowie eindeutig zugeordnete Auf-
gabenstellungen benétigen, die jedoch in einer solchen Zubereitungskiiche nicht garantiert werden
konnen. Da Michael P. auch mit dem ,Ton” seiner damaligen Chefin nicht zurechtkam, wechselte er
nach zweieinhalb Jahren in die Hosbacher Mittelschule, in der er dann in einer so genannten Zuliefer-
kiiche tatig war. Dort wurde das Essen nicht selbststandig hergestellt, sondern lediglich portioniert und
danach gespiilt. Mit dieser Arbeit kam er deutlich besser zurecht, nahm aber Anfang 2020 die Gelegen-
heit fiir einen nochmaligen Wechsel wahr und arbeitet seitdem in einem Hort (Kindergarten, Hortkinder
und Schulkinder) in Haibach bei Aschaffenburg, in dem lediglich 100 Essen — ebenfalls in einer Zulie-
ferkiiche - pro Tag anfallen.



Seine Aufgaben sind dort vorwiegend die Mithilfe bei der Essensausgabe, die Mitarbeit in der Spiilkiiche
und vor allem seit Beginn der Corona-Pandemie die Desinfektion von Tischen und samtlicher Essens-
Ausgabenplatze. Hinzu kommt, das Saubern der Tabletts, da seit der Corona-Pandemie die Schiiler ihr
Essen nicht mehr vom Biifett oder mit einem Tablett in der Hand selbst abholen konnen, sondern das
Mittagessen von Mitarbeitern auf das Tablett gestellt wird. Hier fiihlt sich Michael P. nun wohl, zumal
auch die Kiichenleitung, die ebenfalls vom Integrationsunternehmen PRISKA stammt, sehr einfiihlsam
mit ihm und den anderen inklusiven Arbeitskraften umgeht. So kommt der 30-jahrige dann auch durch-
aus zu einem positiven Fazit: ,Es gibt zwar viel zu tun, aber es klappt hier ganz gut.”

Das gute Verhiltnis zur Kiichenleitung ist auch fiir Gudrun Kéhler-Martin die entscheidende
Basis fiir eine gelungene Integration in den ersten Arbeitsmarkt: , Es steht und fallt mit der
Beziehungsarbeit. Kann ein guter Draht zur Bezugsperson aufgebaut werden, dann lauft es
meist recht gut.”

Kein Wunder, dass am Ende Michael P. dem Integrationsunternehmen PRISKA ein ausgesprochen gutes
Zeugnis ausstellt: ,Gut, dass es PRISKA gibt.” Auch wenn er sich hin und wieder von mancher Seite
mehr ,horbare Anerkennung” wiinscht, so fiihlt er sich nun in seiner Arbeitswelt so gut aufgehoben,
wie an keiner anderen Position zuvor. Er ist im Vergleich zu friiher auch deutlich selbstbewusster gewor-
den und kann auf einen Betreuer zuriickgreifen, der ihn in schwierigen Lebenssituationen im privaten
Bereich zur Seite steht. Der Betreuer ist auch insofern fiir ihn wertvoll, da er familiar allein auf sich
gestellt ist und auf keinen zuséatzlich unterstiitzenden familidren Halt bauen kann. Selbstverstandlich
ist es fiir ihn, bei jeder Veranstaltung und Feier mit dabei zu sein, die von PRISKA tiber die Arbeit hinaus
angeboten wird.

Seine Tatigkeit bei PRISKA ist fiir ihn weit mehr als nur ein reiner Job. Diesen hohen Anforderungen
miissen beide Seiten immer wieder neu gerecht werden. Keine leichte Aufgabe in diesen Zeiten, fiir die
sich aber jeglicher Einsatz fiir alle Beteiligten in voller Weise lohnt.

Fallbeispiel 8: Kerstin T., Teilzeit-Pflegehilfskraft im Haus St. Vinzenz von Paul
»Dankbar fiir den Teilzeit-Job — doch eine hohere Belastung wire kaum moglich”

Der erste Bezug zu ihrer heutigen Arbeit als Pflegefachhelferin ergab sich fiir die heute 35jahrige Kerstin
T., als sie noch nicht einmal 20 Jahre alt war. Damals stand sie ihrer demenzkranken Oma bei, indem
sie ihr das Essen reichte, sie kimmte und auch ansonsten so gut wie es ging betreute. ,Das hat mir
schon damals sehr gut gefallen,” erinnert sie sich.

Doch bis sie ihre Ausbildung zur Pflegefachhelferin an der Weinberg-Akademie in Aschaffenburg im
Jahre 2012 abschliefien konnte, war es doch ein langer Weg. Nach ihrem Abschluss an einer Wirtschafts-
schule schlug sie zunachst den Weg zur Biirokauffrau ein, den sie dann aber wahrend der Ausbildung
wieder abbrach. Danach schloss sie eine Ausbildung zur staatlich gepriiften Fremdsprachenkorrespon-
dentin ab, konnte dann aber in diesem Beruf nicht entsprechend Fuf3 fassen, da sich keine auf sie zuge-
schnittenen Stellenangebote finden lieen. Spatestens zu diesem Zeitpunkt erinnerte sie sich wieder an
die Betreuung ihrer demenzkranken Oma und begann sich beruflich neu zu orientieren, indem sie die
Ausbildung zur Pflegefachhelferin begann. Allerdings nicht wie sonst iiblich in einem Durchgang inner-
halb eines Jahres, sondern in Form der Abendschule, die sich dann iiber zwei Jahre jeweils taglich im
Zeitraum von 16.00 bis 20.00 Uhr hinzog. Dies kam ihr sehr entgegen, weil sie in den Nachmittags- und
Abendstunden wesentlich leistungsfahiger ist, als an den Vormittagen und nebenbei noch als Fremd-
sprachenkorrespondentin ein wenig Geld verdienen konnte.



Die insbesondere in den Morgenstunden und am Vormittag geringere Leistungsfahigkeit von Kerstin
T. liegt daran, dass sie sowohl am Krankheitsbild Aufmerksamkeitsdefizitstorung (ADS), wie auch an
Depressionen leidet. ADS ist dafiir verantwortlich, dass sie sich nicht so lange mit einem bestimmten
Vorgang beschiftigen kann und deshalb sehr schnell ihre Konzentration verliert. Hinzu kommt ein
Antriebsmangel, alles Handicaps, die mit Medikamenten behandelt werden. Dies gilt auch fiir ihre seit
10 Jahren auftretenden Depressionen, gegen die sie ebenfalls medikamentds eingestellt ist. Dartiber
hinaus muss auch ihre Sozialphobie behandelt werden, die auftritt, seitdem sie in der Schule aufgrund
ihres ADS von Mitschiilern gemobbt worden ist. Hinzu kommt schliefSlich ein weiteres Medikament,
das sie am Abend einnehmen muss und das schlafanstofiend wirkt. All dies fiihrt dazu, dass Kerstin
T. am Morgen und am Vormittag ,nicht so recht in die Gange kommt” und daher ausschliefSlich
am Nachmittag oder Abend einer beruflichen Tatigkeit nachgehen kann.

Dies ist nun im Haus St. Vinzenz von Paul in Kleinostheim bei Aschaffenburg, einem Trager von sozialen
Diensten, moglich (siehe hierzu Textbeitrag , Inklusive Arbeitspldtze sind auch eine gesellschaftliche
Verpflichtung”). Dort arbeitet sie mittlerweile seit fast acht Jahren im Bereich der Kurzzeitpflege, in der
23 Bewohner betreut werden miissen. Das sind betreuungsbedyiirftige Menschen mit oder ohne aner-
kanntem Pflegebedarf, die fiir einen begrenzten Zeitraum Tag und Nacht in einer Pflegeeinrichtung
versorgt und gepflegt werden. Die Griinde hierfiir konnen vielschichtig sein: Der Bedarf von pflegende
Angehérigen nach einer Auszeit, Umbaumainahmen im eigenen Haus oder auch die Uberbriickung
der Wartezeit auf einen Heimplatz. Die Géaste in der Kurzzeitpflegeinrichtung werden dabei gepflegt,
medizinisch betreut und bei der Bewiltigung des Alltags unterstiitzt. Eine grofie Herausforderung fiir
das gesamte Betreuungspersonal.

Anfangs fiel es daher in der Probezeit auch Kerstin T. nicht leicht, da fiir sie alles fremd war und die
notwendigen Gewohnheiten und Rhythmen, die sie bei ihrer Arbeit benétigt, noch nicht vorhanden
waren. Dies fiihrte auch anfangs zu Konflikten mit den Mitarbeiter:innen, da die neue Pflegefachhelferin
nicht alle Arbeiten so schnell und nachhaltig ausfiihren konnte, wie dies in einer solchen Betreuungs-
einrichtung {iblich ist. Diese Problematik sieht auch Martin Wienand, der Leiter des Kleinostheimer
Haus St. Vinzenz von Paul, immer wieder. , Viele Mitarbeiter mit Handicaps”, so raumt er ein
»ecken gerade zu Beginn ihrer Tatigkeit mit den Arbeitskollegen oft an, da sie der ungewohnten
Belastung zunichst nicht gewachsen sind und auch nicht so flexibel reagieren kénnen.” Mit
der Zeit, so Wienand weiter, pendele sich das aber zumeist wieder ein.

Dies war bei Kerstin T. genau auch der Fall. Sie ist nun sowohl imstande, der langen Schicht in der Zeit
von 13.00 bis 20.00 Uhr wie auch der kurzen Schicht in der Zeit von 17.00 bis 20.00 Uhr gerecht zu wer-
den. Tatigkeiten fallen in dieser Zeit zur Geniige an: Die Wasche einsammeln, nach der Waschmaschine
schauen, die Bewohner der Kurzeit-Einrichtung zur Kaffeerunde holen, ihnen den Kaffee ausschenken,
mit ihnen auf die Toilette gehen sowie die Spiilmaschine mit dem Kaffeegeschirr bestiicken. Nach einer
Pause beginnt auch dann schon die Vorbereitung des Abendessens, bei der Kerstin T. erneut bei der
Essensaufnahme unterstiitzt und das Geschirr vom Abendessen auch mit abraumt. Unmittelbar nach
dem Abendessen schliefst sich dann bereits die ,Bettgehphase” an. Hier ist Kerstin T. ebenfalls in viel-
faltiger Weise gefordert: Den Bewohner:innen der Kurzzeiteinrichtung beim Umkleiden zur Seite stehen,
mit ihnen zusammen ins Bad gehen und die Zdhne putzen oder auch im Bett selbst die Umlage wech-
seln. Wenn bis 19.45 Uhr alle Bewohner:innen gebettet sind, gilt es dann noch nach der restlichen
Wasche zu schauen und am Ende die Miillsdcke des Tages zusammen zu binden, bevor die Arbeitszeit
dann um 20.00 Uhr endet. Ihre kiirzere Schicht sieht vom Ablauf her ganz genauso aus, beginnt aber
dann erst ab 17.00 Uhr mit der Vorbereitung des Abendessens.

All diese Herausforderungen kann Kerstin T. heute trotz ihrer Handicaps gut meistern, allerdings
begrenzt auf 23,5 Std. pro Woche, was einer 60 % Stelle entspricht. , Einer hoheren zeitlichen Belastung



wiirde ich nicht standhalten,” rdumt sie selbst ein. Dies hat auch der Arbeitgeber erkannt und richtet
sich daher nach ihren Wiinschen nach einer begrenzten Teilzeitstelle und nach einer ausschliefslichen
Tatigkeit am Nachmittag und Abend. Nach Dienstschluss ist Kerstin T. dann zumeist recht erschopft
und daher dankbar, jeweils bei ihren Eltern vorbeischauen zu konnen. Diese leben ganz in der Nahe
ihrer eigenen Wohnung, so dass sie bei ihnen dann zumeist zu Abend essen und noch einen Teil des
Abends verbringen kann.

Ihrem Arbeitgeber ist sie sehr dankbar, dass sie in der Tagespflege die Moglichkeit hat, einen auf sie in
jeder Hinsicht zugeschnittenen Arbeitsplatz auszufiillen. Denn die Betreuung und Versorgung von
alten Menschen ist genau die Tatigkeit, die sich Kerstin T. auch auf Dauer vorstellen konnte. Hier
schliefst sich dann wieder der Kreis zu ihrer demenzkranken Oma, mit der alles angefangen hatte.

Teil 3:

Haus St. Vinzenz von Paul, Soziale Dienste Kleinostheim

Fir Martin Wienand, dem Leiter des Hauses St. Vinzenz von Paul — Soziale Dienste Kleinostheim, ist
es eine Selbstverstandlichkeit und ein gesellschaftlicher Auftrag in gleicher Weise: Die Verpflichtung
bis zu einem gewissen Grad in einem Unternehmen mit 150 Mitarbeiter:innen auch eine entsprechende
Anzahl von Arbeitsplatzen fiir Menschen mit Handicaps ganz unterschiedlicher Art zur Verfiigung zu
stellen. Diesem Anspruch wird sein Haus, das Arbeitspldtze im Bereich der offenen Altenarbeit, dem
betreuten Wohnen, der Sozialstation, der Kurzzeit- und der Tagespflege, der Kinderkrippe sowie der
Mittags- und Ferienbetreuung von Schiilern anbietet, {iberaus gerecht. Denn die Palette von
Mitarbeiter:innen mit einem bestatigten Behindertenstatus ist in der Einrichtung in Kleinostheim breit
gestreut.

Zum Beispiel mit zwei Pflegehilfskraften in der Kurzzeitpflege (siehe gesonderten Bericht iiber Kerstin
T.), die dort fiir einige Wochen die Versorgung der zu betreuenden alten und pflegebediirftigen Men-
schen mit verbessern helfen. Oder die Besetzung eines Aufien-Arbeitsplatzes der Lebenshilfe in der der
Einrichtung ebenfalls angeschlossenen Demenz-WG, in dem ein Mitarbeiter seit {iber zehn Jahren nach-
haltig im hauswirtschaftlichen Bereich und im Rahmen der Gastebetreuung erfolgreich und unterstiit-
zend tatig ist. Auch wenn diese Arbeitskraft keine pflegerischen Tatigkeiten austibt, ist sie dennoch fiir
die Demenz-WG eine enorme Bereicherung, erldutert Martin Wienand.

Ein weiteres ermutigendes Beispiel ist die Tatigkeit einer ausgebildeten Erzieherin mit Multipler Skle-
rose (MS), die in der Mittagsbetreuung aktiv ist. Dies ist fiir Martin Wienand ein Paradebeispiel dafiir,
dass solche inklusiven Arbeitsplatze jeweils auf die Bed{irfnisse der jeweiligen Arbeitskraft exakt ange-
passt werden miissen. Da eine Mitarbeiterin mit MS von der Bewegung her ausgesprochen einge-
schrankt ist, konne sie nicht in einer Kinderkrippe arbeiten und den Kindern standig nachlaufen oder
sie tragen. Besonders freut sich Wienand iiber eine Mitarbeiterin, die trotz einer starken Seh-
beeintrachtigung als Leiterin der Abteilung fiir Aktivierung und Betreuung in der Tages- und
Kurzzeitpflege fungiert. Die hochqualifizierte Sozialpddagogin leiste hier hervorragende Arbeit, auch
wenn sie mit knapp 40 Jahren so schwer sehbeeintrachtigt ist, dass sie nicht mehr Auto fahren kann.



Wichtig als erganzende Arbeitskrafte sind auch zwei hauswirtschaftliche Mitarbeiterinnen in der Tages-
pflege, die dort geringfiigig beschaftigt sind. Trotz diverser Beeintrachtigungen (Legasthenie) sind sie
engagiert an der Versorgung der zu pflegenden Tagesgéaste beteiligt und sind dabei insbesondere in
der Stationskiiche aktiv. Schon mit 60 Jahren deutlich &lter ist eine geistig behinderte Mitarbeiterin, die
in der Reinigung arbeitet. Neben ihrer geistigen Behinderung leidet sie auch noch an Diabetes und an
einer Lungenerkrankung. Sie ist so stark eingeschrankt, dass sie bereits seit langerem nur teilerwerbs-
fahig ist und nun auf ihre Anerkennung auf vollstandige Berufsunfahigkeit wartet. Mit 68 Jahren noch
alter ist ein weiterer geringfiigig beschéftigter Mitarbeiter, der im Fahrdienst fiir die Einrichtung aktiv
ist und mit Versorgungs- und Erledigungsfahrten seine Rente aufbessern kann. Angesichts dieser breiten
Palette an inklusiven Arbeitsplatzen ist das Haus St. Vinzenz von Paul in Kleinostheim im Jahr 2018
fiir die 10-jahrige Kooperation mit der Initiative , AB jetzt inklusiv” fiir die Einrichtung des Aufienar-
beitsplatzes in der Demenz WG ausgezeichnet worden.

Nattirlich rdumt Martin Wienand ein, dass der Organisationsaufwand fiir die Einrichtung solcher
Arbeitsplatze hoch ist. Man miisse immer wieder neue Fordergelder beantragen, habe einen héhe-
ren Betreuungsaufwand und miisse auch hin und wieder die Kritik von Mitarbeiter:innen im
Unternehmen ohne besonderen Forderbedarf aushalten, wenn sie sich etwa tiber eine unzurei-
chende Arbeitsintensitat von den Mitarbeiter:innen mit Handicaps beklagen.

Insgesamt iiberwiegen aber die Vorteile, stellt Wienand klar. Nicht nur, weil gerade ein kirchlicher Arbeit-
geber mit sozialem Anspruch hier seiner Verantwortung gerecht werden miisse. Wienand steht vor allem
deshalb zu seinen inklusiven Arbeitskraften, weil sie eine enorm hohe Identifikation mit dem Arbeitgeber
haben, die weit iiber das hinausreicht, was man von Mitarbeiter:innen ohne Handicap normalerweise
gewohnt ist. In der Regel wird sogar die Arbeit bei Mitarbeiter:innen mit einem Behindertenstatus rich-
tiggehend mit , Herzblut” ausgefiihrt. Und das wiederum genau kommt dann dem ganzen Unternehmen
zugute, egal ob man dort als Leitungskraft fungiert, als Fachkraft arbeitet oder als Kind/Schiiler oder
alter Mensch betreut wird. Fiir Martin Wienand lohnt es sich daher fiir Unternehmen oder Einrichtungen
voll und ganz, wenn sie ihren gesellschaftlichen Auftrag erfiillen und Menschen mit Handicaps eine
Chance einrdumen. Mehr Inklusion in Betrieben zu wagen sei daher kein so grofses Wagnis!

STF Innovative Produkte GmbH

Bei der STF Innovative Produkte GmbH in Faulbach (im Landkreis Miltenberg) ist Inklusion in einem
Unternehmen schon seit vielen Jahren kein Fremdwort mehr. Seit Jahren hat das Unternehmen, das
insgesamt tiber 40 Arbeitskrifte verfiigt, immer wieder Arbeitsplatze mit Menschen besetzt, die an einer
Krankheit oder einer Behinderung leiden und daher einen inklusiven Arbeitsplatz benétigen. Die STF
Innovative Produkte GmbH produziert nach den Vorgaben ihrer Kunden aus dem Anlagen- und
Maschinenbau einzelne Teile sowie Baugruppen und ist damit ein Zulieferer fiir weite Bereiche der
Industrie. Die Entwicklung und der Bau von Prototypen in Kooperation mit den Auftraggebern gehoren
ebenfalls zu den Leistungen des Zulieferers.

Der fiir die Gesamtproduktion des Unternehmens verantwortliche Schweififachmann Mike Pfiitzner
rdumt zwar ein, dass die Besetzung von inklusiven Arbeitspldtzen zunachst nicht bewusst vom Unter-
nehmen gesteuert worden ist. Im Laufe der Zeit sei man aber zu der festen Uberzeugung gelangt,
dass auch (junge) Menschen mit Handicaps ihre Leistung bringen kénnen und dass es sich
auch fiir das Unternehmen auszahlt, willige und leistungsbereite Arbeitskrifte mit Behinde-
rungen zu fordern.



So arbeiten seit Jahren in dem Unternehmen Menschen mit und ohne Behinderung problemlos zusam-
men. Diese Kooperation wirkt sich laut Mike Pfiitzner auch sehr positiv auf das Arbeitsklima im Betrieb
selbst aus. Und auf ihn selbst: ,Ich bin sensibler geworden, auch gegeniiber den Mitarbeitern ohne
Behinderung. Ich schaue jetzt viel genauer als frither hin und achte mehr auf die jeweiligen Bediirfnisse
des einzelnen Mitarbeiters.”

Dabei sind die Herausforderungen, denen sich ein Unternehmen wie die STF Innovative Produkte
GmbH im Bereich des Anlagen- und Maschinenbaus stellen muss, stetig gewachsen. Das Arbeitsleben
ist weitaus schneller geworden und der Druck auf die Mitarbeiter:innen wachst stetig weiter, stellt
Pfiitzner zunehmend fest. Heute zdhle nicht nur die Qualitdt der Ware, sondern zunehmend auch die
Plinktlichkeit und Schnelligkeit der ausgelieferten Waren. Dieser Herausforderung miissen sich auch
die inklusiven Arbeitskréfte stellen. In der Regel seien sie diesem Druck aber auch gut gewachsen.

Die Bandbreite der anzufertigenden Arbeiten in einem im Metallbau tatigen Unternehmen sind dabei
enorm. Fiir sehr unterschiedliche Branchen miissen Teile gefertigt und zusammengeschweifst werden,
die hochste Prazision, Fingerfertigkeit und auch ein gewisses Maf$ an Talent erfordern. So werden in
dem Unternehmen z. B. Teile fiir Entbindungsbetten im Krankenhaus gefertigt. Fiir die Pharmabranche
werden Teile fiir Gerdte im Bereich der Brustkrebsfritherkennung angefertigt. Fiir die Deutsche Bahn
Teile aus Edelstahl, die im IC3 bei Mitropa eingebaut werden. Flughédfen benétigen Stahlbehalter, mit
denen die Flugzeuge in ihrer Parkposition gut (etwa mit Fliissigkeiten) versorgt werden konnen.

Das Unternehmen muss sich aber immer wieder auch neuen Herausforderungen stellen, um im Markt
dem Wettbewerb standhalten zu konnen. So sind im Jahr 2020 im Rahmen der Corona-Pandemie neue
innovative Hygieneprodukte entstanden. So z. B. Hand-Desinfektion Stationen oder flexible Desinfek-
tionsstander inklusive Spender zur Hand-Desinfektion. Diese konnen optimal fiir Riume mit hoher
Besucherfrequenz im gewerblichen Bereich wie z. B. in Kliniken, Praxen, der Gastronomie, in Hotels,
in Schulen oder auch in Gewerbe- und Geschiftsraumen eingesetzt werden. Moglich ist die Installierung
auch in Eingangs- und Wartebereichen sowie im privaten Bereich wie etwa im Badezimmer oder in der
Kiiche.

Zur Herstellung all dieser Produkte sind sehr anspruchsvolle Tatigkeiten beim Frasen, Drehen, Schwei-
en und schliefilich bei der Montage von kompletten Baugruppen notwendig. Alle inklusiven
Arbeitskrafte bei STF in Faulbach haben sich mit der Zeit zu kompetenten Facharbeiter:innen
entwickelt, deren Fihigkeiten und Fertigkeiten denen anderer Mitarbeiter:innen im Unterneh-
men in nichts nachsteht. Davon ist auch Jiirgen Decker, Geschiftsfithrer der STF Innovative Produkte
GmbH in Faulbach tiberzeugt.

Aufgrund seiner positiven Erfahrungen mit inklusiven Arbeitskraften kooperiert er seit langem mit u.
a. auch mit Werkstatten fiir Behinderung, um so immer mehr Menschen in den ersten Arbeitsmarkt zu
bringen. Decker: , Es gibt viele Menschen mit Behinderungen, die man férdern kann und auch férdern
sollte.” Davon profitiert laut Decker nicht nur der einzelne Arbeitnehmer, sondern auch das Unterneh-
men selbst. Denn in Zeiten des Fachkradftemangels miissen sich die Unternehmen heute mehr denn fiir
alle Arbeitskrafte 6ffnen.

Decker jedenfalls ist grundsatzlich bereit, kiinftig auch noch weitere Menschen mit Behinderungen in
seinem Unternehmen einzustellen. Seiner Erfahrung nach sind inklusive Arbeitskrafte besonders loyal
und wiirden zu 100 % hinter dem Unternehmen stehen. (Siehe dazu auch Textbeitrag , Trotz Behinde-
rung sind Aufstiege zum Vorarbeiter oder Qualitatskontrolleur moglich”).

In Zeiten wie diesen ist dies besonders viel wert!



PRISKA —

Es ist ein ganz besonderes Unternehmen, das aufgrund seiner Ausrichtung auf junge Menschen mit
einem Handicap im Hinblick auf ihre berufliche Integration in den 1. Arbeitsmarkt grofie Bedeutung
hat. Die Rede ist vom Integrationsunternehmen PRISKA, das aufgrund der geringen Vermittlungszahl
von Jugendlichen und jungen Menschen mit einer Lernbehinderung oder einer geistigen Behinderung
bereits im Jahr 2005 in der Modellregion Aschaffenburg (Schollkrippen im Landkreis Aschaffenburg)
und Umgebung gegriindet worden ist, um junge Menschen mit korperlichen, psychischen oder geis-
tigen Einschrankungen besser auf dem 1. Arbeitsmarkt integrieren zu konnen.

In welchen Bereichen finden diese Integrationsprozesse in den Arbeitsmarkt statt? PRISKA betreibt
Schulmensen, Kantinen, einen Catering-Service sowie eine Gebdaudereinigung, wobei 40 % der derzeit
knapp 100 Angestellten ein Handicap aufweisen. Mittlerweile ist das Unternehmen an 17 Schulen mit
einem Integrationsprojekt vertreten, wobei dort PRISKA Integration gGmbH insbesondere sowohl in
der Schul- und Kindergartenverpflegung sowie in der Gebaudereinigung aktiv ist.

Besonders stark engagiert ist das Unternehmen in den Bereichen Verpflegung und Verkostigung ins-
besondere fiir Mensen in Schulen sowie fiir Kindergarten oder Horte. 70 — 80 % der Mitarbeiter arbeiten
in diesem Bereich. 20 - 30 % aller Mitarbeiter bedienen den zweiten zentralen Sektor von PRISKA. Das
sind die Reinigungsarbeiten, die auch an Schulen, Horten oder Kindergarten erfolgen. Gerade diesem
Arbeitsbereich kommt in Pandemiezeiten eine besondere Bedeutung zu. Denn die Corona-Pandemie
hat dafiir gesorgt, dass die Hygieneanforderungen in samtlichen gemeinschaftlichen Einrichtungen
enorm gestiegen sind. Deshalb ist ein Grofsteil auch derjenigen PRISKA Mitarbeiter, die bisher weniger
fiir Reinigungstatigkeiten zustandig gewesen sind, nun zumindest zum Teil auch in diesem Bereich
mit involviert.

Bedauerlicherweise sind die Folgen der Corona-Pandemie aber auch am Integrationsunternehmen
PRISKA nicht spurlos voriiber gegangen. Seit Ende Februar 2020, dem Beginn des ersten Lockdowns
in Deutschland, musste das Unternehmen fiir alle seine Mitarbeiter:innen Kurzarbeit beantragen, die
fiir alle Mitarbeiter erhebliche Einschnitte nach sich zogen, berichtet Gudrun Kohler-Martin, die Leiterin
von PRISKA. Dennoch ,sind wir auch froh, dass wir iiberhaupt in Kurzarbeit gehen konnten,
denn ohne Kurzarbeit gibe es uns gar nicht mehr,” riumt Koéhler-Martin ein. Allerdings seien
im Laufe des Jahres 2020 eine Reihe von befristeten Stellen und auch Minijobs weggefallen, da diese
finanziell nicht mehr getragen werden konnten.

Da viele Schulen und Kindergarten im Jahr 2020 zum Teil geschlossen oder nur bedingt getffnet waren,
,mussten wir eklatante Umsatzeinbufden hinnehmen” rdumt die PRISKA-Leiterin ein. Da bis Ende 2020
auch die Riicklagen weitgehend aufgebraucht worden sind, sind auch bedauerlicherweise
Mitarbeiter:innen mit Behinderung von der Entlassungswelle betroffen gewesen.

Da die Schulen aber nach den Sommerferien 2020 mit einigen Ausnahmen und Unterbrechungen wieder
geoffnet waren, konnte PRISKA gerade in den Bereichen Verpflegung und Reinigung die Aktivitaten
ab September 2020 wieder neu starten. Denn trotz finanzieller Unterstiitzung durch die Aktion Mensch
oder der Landesarbeitsgemeinschaften ist auch ein Integrationsunternehmen wie PRISKA entscheidend
auf die Hohe des selbst erzielten Umsatzes und des eigenen wirtschaftlichen Ergebnisses angewiesen.
Kohler-Martin: ,,Wenn wir nichts verdienen, konnen auch wir nicht mehr existieren.”

Daher hat auch PRISKA seine Angebotspalette modifiziert und erweitert. Wie in anderen Bereichen aus
dem Gaststattengewerbe bekannt, bietet auch PRISKA nun , To go”- Pakete an, die geliefert oder abge-



holt werden konnen. Auch im Bereich der Hygiene habe man einen eindeutigen neuen Fokus gesetzt,
weil solche Mafinahmen in Corona-Zeiten Hochkonjunktur haben und iiberall nachgefragt werden.

Dennoch hofft auch Gudrun Koéhler-Martin, dass sich die Verhaltnisse im Laufe des Jahres 2021 mog-
lichst wieder normalisieren. Denn gerade ein Integrationsunternehmen kénne nur dann funktio-
nieren, wenn die verschiedenen Stellschrauben auch tatsiachlich ineinandergreifen und funk-
tionieren. Da dies in Pandemiezeiten nicht der Fall sei, seien ausgerechnet wiederum die Menschen
betroffen, die wegen ihrer Handicaps ohnehin schon immer die grofsten Probleme bei der Integration
in den ersten Arbeitsmarkt haben.

Bleibt nur zu hoffen, dass sich gerade fiir diese Arbeitnehmer:innen ab dem Jahr 2021 wieder giinstigere
Perspektiven ergeben.

Newsletter ,, Inklusion und Bildung”

Das Dilemma ist in vielen Stadten und Gemeinden in Deutschland das Gleiche: Die Transparenz iiber
inklusive Angebote im Bildungs- und Arbeitsbereich ist hdufig nicht vorhanden.

Zwar gibt es zumeist in jeder Kommune eine Reihe zustandiger Stellen, die direkt oder indirekt mit
dem Thema Inklusion befasst sind. Was haufig fehlt, ist jedoch eine Anlaufstelle, an der alle Informa-
tionsstrange zusammenlaufen und gebiindelt werden.

Genau aus diesem Grund gibt das Bildungsbiiro Aschaffenburg, das im Biiro des Oberbiirgermeisters
der Stadt angesiedelt ist, den Newsletter , Inklusion und Bildung” heraus. Die zustandige Mitarbeiterin
im Bildungsbiiro, Regina Stiirmer, die sich fiir den Newsletter verantwortlich zeichnet, beschreibt die
Herausforderung wie folgt: ,Mein Anspruch ist es, moglichst viele neue Informationen rund um das
Thema Inklusion und Bildung zusammenzutragen und dann nach aufsen transparent zu machen, was
so alles passiert.”

Wenn man sich den im Durchschnitt alle drei Monate erscheinenden Newsletter anschaut, passiert
dann doch insgesamt eine ganze Menge. Berichtet wird darin {iber Angebote in leichter und verstand-
licher Sprache, {iber Preise und Wettbewerbe, iiber den Ubergang Schule und Beruf oder iiber Neuig-
keiten, Termine oder Wettbewerbe. In der Ausgabe Marz 2020 standen dabei z. B. die unterfrankischen
Inklusionspreise 2020, Informationen fiir Horbehinderte, verstandliche Infos zu der in diesem Zeitraum
stattfindenden Kommunalwahl, sowie das Thema , Integrate Aschaffenburg” — digitaler Alltags-Guide
fiir die Stadt Aschaffenburg im Fokus.

In der Ausgabe vom Juni 2020 wurde u. a. unter der Rubrik , Nachrichten in einfacher Sprache” eine
vorbildhafte neue Zeitung fiir leichte Sprache von der Caritas Augsburg vorgestellt. Darin sind u. a.
aktuelle Informationen zur Corona-Krise, zu Demos gegen Rassismus und zu den Grundrechten in
Deutschland zu finden. Diese Informationsangebote werden fiir Menschen verstindlich aufbe-
reitet, die Schwierigkeiten haben, komplexe Informationen zu verstehen. Ebenfalls vorgestellt
wird in dieser Ausgabe des Newsletters die Aktion ,Kunterbunte Kinderseele”, ein deutschlandweiter
Malwettbewerb fiir Kinder von 2-7 Jahren. Darin sollen Kinder dafiir sensibilisiert werden, sich mit
dem Thema , Kinderseele” zu beschéftigen. Hinweise gibt es im Newsletter auch zu weiterfithrenden
Links wie z. B. der Webseite www.huerdenlos.de, eine Website, die aufzeigt, wie barrierefrei Einrich-
tungen in der Stadt und in den umliegenden Landkreisen von Aschaffenburg auch im Hinblick auf
einen Arbeitsplatz sind.



Fiir genauso wichtig halt es Regina Stiirmer aber auch, in dem Newsletter immer wieder auch den
Begriff Inklusion ins Gedachtnis zu rufen, der von vielen gar nicht so genau erfasst werden kann. Des-
wegen ist in jeder Ausgabe des Newsletters vorab eine eigene Definition von Inklusion vorzufinden.
Darin heifst es:

»Inklusion bedeutet fiir uns die Mdglichkeit zur Teilhabe fiir alle. Es geht also um:

Wertschatzung gesellschaftlicher Vielfalt

Abbau von Barrieren und Diskriminierung
Schaffen von strukturellen Rahmenbedingungen
Chancengleichheit und Bildungsgerechtigkeit.”

V V V V

Als prioritares Querschnittsthema bei der Inklusion sieht Regina Stiirmer aber die Vernetzung an. ,Jeder
ist zu stark mit seinen eigenen Aktivititen verwurzelt und steckt zu stark in seiner eigenen Gruppe
drin”, so ihre Erfahrung. Vernetzungs- und Bildungskonferenzen seien daher zum einen fiir Fachkrafte
ungemein wichtig, um in der Region Synergien zu férdern und Doppelstrukturen zu vermeiden. Zum
anderen profitiert die Bevolkerung von den Angeboten gut vernetzter Fachkrafte und Einrichtungen.
Im Rahmen der Inklusion ist es wichtig zu wissen: welche Stelle kann wem helfen, wer macht
was, wer ist wofiir zustindig — zum Beispiel bei der Suche nach einem inklusiven Arbeitsplatz?
In einem guten Netzwerk kennt man sich und findet gemeinsam Losungen. Auch der Newsletter tragt
dazu bei, indem Eichrichtungen und deren Auftrag und Ziel dargestellt werden.

Der Newsletter wird an rund 130 Adressaten versendet. Im Wesentlichen handelt es sich dabei um Mul-
tiplikator:innen wie Fachkréfte aus dem Bildungs- Erziehungs- und Gesundheitsbereich, aber auch
Ehrenamtliche oder auch Privatpersonen. Mit im Verteiler sind auch Vereinigungen und Institutionen
wie etwa der Stadtjugendring oder das Kindernetzwerk. Der Kreis der Abnehmer:innen wachst lang-
sam, aber stetig und stofit durchweg auf eine positive Resonanz. Die Inhalte des Newsletters werden
von Regina Stiirmer im Wesentlichen selbst gesetzt. Nur vereinzelt gibt es Anstdfle von aufsen, etwa
Fragen von Eltern, die sich nach Adressen fiir Inklusionsschulen in der Region oder nach Ausbildungs-
pléatzen fiir junge Menschen mit besonderem Bedarf im Rahmen der Berufsfindung erkundigen.

Den Newsletter sieht sie als wichtige und durchaus auch nachahmenswerte Informationssaule fiir die
Bildungsarbeit einer Kommune an. Thre Zielrichtung hin zu mehr Informationstransparenz vom Klein-
kindesalter bis hin zur Berufswelt formuliert sie dann auch sehr klar:

L, Wir mochten mit dem Newsletter erreichen, dass die Welt um uns herum ein bisschen inklusiver wird.”



Teil 4:

Wo liegen die Probleme?

Viele Betriebe stehen der Einstellung von jungen Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen
nach wie vor skeptisch bis ablehnend gegentiber. Als Griinde dafiir geben sie haufig an, dass die biiro-
kratischen Vorgaben sehr strikt und zu intransparent sind, dass junge Menschen mit einer Behinderung
zu haufig krank, grundsatzlich unkiindbar und zudem nicht besonders leistungsfahig sind. Jede dritte
Fithrungskraft aus grofieren Unternehmen schatzen diese Hiirden sogar als uniiberwindbar ein.

Doch das ist falsch. Das jedenfalls ldsst sich aus Ergebnissen eines Modellprojektes ableiten, das im Jahr
2020 am bayrischen Untermain in der Region von Aschaffenburg mit Unterstiitzung des BKK-Dach-
verbandes umgesetzt werden konnte. Die Erkenntnisse daraus belegen, dass Inklusion auf dem ersten
Arbeitsmarkt dann gut moglich ist, wenn alle willig sind und an einem Strang ziehen. Das gilt nicht
nur in einer Modellregionen, sondern iiberall in Deutschland und damit auch in Ihrem Betrieb.

Voraussetzungen fiir eine gelungene Inklusion auf dem ersten Arbeitsmarkt.

>  Der Erfolg steht und fallt mit der Beziehungsarbeit. Kann ein guter Draht zur verantwortlichen
Beziehungsperson in einem Betrieb aufgebaut werden, lauft es auch mit der Integration inklusiver
Arbeitskrafte gut.

>  Wenn Sie inklusive Arbeitskréfte beschaftigen wollen, ist zumeist weit mehr moglich, als man
denkt. So gibt es vielfaltige Unterstiitzungsmaglichkeiten bei der Einrichtung von inklusiven
Arbeitspladtzen und fiir die Beantragung unterschiedlicher Zuschiisse und Unterstiitzungs-
leistungen.

>  Aufgrund des zunehmenden Fachkraftemangels sollten Sie ihre grundsatzlichen Bedenken gegen
Arbeitskrafte mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen ablegen. In Zukunft werden alle Fachkrafte
dringend benotigt werden.

>  Muten Sie in der Anfangszeit einer inklusiven Arbeitskraft nicht zu viel zu. Die Einarbeitung
erfordert Zeit und Geduld, weil der Arbeitsplatz zundchst optimal auf das gesundheitliche
Handicap abgestimmt werden muss. Ist dieser Prozess jedoch abgeschlossen, konnen Betriebe
auf zuverlassige Arbeitskrafte zahlen.

Auch Thr Betrieb/Unternehmen kann von den folgenden Vorziigen inklusiver
Arbeitskrifte profitieren

>  Sie sind tiberproportional engagiert und motiviert.

>  Sie sind gegeniiber ihrem den Arbeitgeber:innen sehr loyal und zeigen eine besonders hohe
Verbundenheit und Treue zu ihrem Betrieb.

>  Sie lassen haufig eine andere Art von Kreativitdt und neuen Denkanstofsen einflieflen, die dem
gesamten Unternehmen zugutekommt.



>  Sie sind dem Unternehmen iiber lange Jahre treu und sorgen so fiir eine hohe Kontinuitat.

>  Sie arbeiten zumeist sehr prazise, konnen trotz ihrer Behinderung andere Fertigkeiten und
Fahigkeiten unter Beweis stellen: Zum Teil konnen Sie sogar zu hochkompetenten
Facharbeiter:innen in einem Betrieb aufsteigen.

Welche Vorteile haben (junge) Menschen mit Handicaps von einem inklusiven Arbeits-
platz in Threr Region

>  Bei entsprechender behindertengerechter Ausstattung konnen inklusive Arbeitskrafte ihre Starken
voll zur Geltung bringen und sehen sich damit als vollwertige Arbeitskraft.

>  Das Gefiihl, voll und ganz auch im Berufsleben dazuzugehoren, starkt ihr Selbstwertgefiihl und
fordert ihr Selbstbewusstsein.

>  Das Arbeiten im Team reduziert die Isolation und die Ausgegrenztheit und férdert auch die
Inklusion in anderen Lebensbereichen (Freizeit, gesellschaftliche Teilhabe).

>  Menschen mit Handicaps haben mehrfach im Leben besondere Herausforderungen gemeistert
und konnen diese besonderen Kompetenzen damit gut in ihrem Beruf einbringen — gut fiir alle!

Zitate Inklusion

,Mehr Inklusion in Betrieben zu wagen,
ist gar kein groffes Wagnis”

Martin Wienand, Leiter des Hauses St. Vinzenz von Paul.

,Ich bin sensibler geworden auch gegeniiber den Mitarbeitern
ohne Behinderung”

Maik Pfuitzner, Leiter des Produktionsbereiches des Unternehmen
STF Innovative Produkte GmbH.

Fiir uns ist die Firma wie eine Familie”

Andrej B. und Johann K., Inklusive Arbeitskrafte beim Unternehmen
STF Innovative Produkte GmbH.



https://lwww.jobs-fiir-meine-region.de

Ob Jobsuche in Berlin, Diisseldorf, Miinchen oder in Ihrem Heimatkreis: Im regionalen Portal Jobborsen
sind stets aktuelle Stelleninserate zu finden, die zur individuellen Jobsuche passen. Dabei werden iiber
das Portal alle relevanten Stellenmarkte gelistet und dann die besten Jobtreffer angezeigt.

https://www.teilzeitstellen.net

Hier wird die Jobsuche mithilfe der erweiterten Suche individuell an die eigenen Bediirfnisse ange-
passt! Einfach die Suchkriterien personalisieren und sich nur noch Jobangebote in Teilzeit anzeigen
lassen — entweder bundesweit, in ihrem Bundesland oder aus ihrer Stadt/Region.

https://www.inklusiv-gemeinsam-arbeiten.de

Hiertiber konnen im Einzugsgebiet von Mainfranken wohnortnahe, mafigeschneiderte Arbeitsplatze
fiir Menschen mit Behinderung gefunden werden. Dabei konnen behinderte Menschen wahlen, ob sie
in einer Werkstatt fiir behinderte Menschen arbeiten wollen oder in Betrieben der Region. Ahnliche
zielgruppenbezogene Internet-Plattforen gibt es bundesweit auch andernorts.

https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanzielle-hilfen-und-unterstuetzung

Wie konnen die Starken und Fahigkeiten von Menschen mit Behinderungen am besten fiir das eigene
Unternehmen genutzt werden? Auf diesem Portal der Agentur fiir Arbeit liegt eine Fundgrube an
gebiindeltem Wissen vor.

https://lwww.arbeitsagentur.de/unternehmen/arbeitskraefte/schwerbehinderte-akademiker
Der Arbeitgeber-Service fiir schwerbehinderte Akademiker der ZAV bietet bundesweit Unterstiitzung
auf der Suche nach hoch qualifiziertem und engagiertem Fachpersonal, um Stellen mit schwerbehin-
derten akademisch ausgebildeten Menschen addquat besetzen zu konnen.

https://www.unternehmens-netzwerk-inklusion.de
Mit Hilfe des Beratungskompasses Inklusion werden kleine und mittelstindische Unternehmen (vom
Produktionsunternehmen bis hin zum IT-Dienstleister) bei der Inklusion im 1. Arbeitsmarkt unterstiitzt.

https://lwww.integrationsaemter.de/ifd/88c/index.html

Die Beschaftigung schwerbehinderter Menschen sichern und férdern: Das ist der wesentliche Auftrag
der Integrationsamter. Integrationsfachdienste (IFD) sind bundesweit einer Agentur fiir Arbeit in jedem
Bezirk zugeordnet.

https://lwww.zdh.de//fachbereiche/arbeitsmarkt-tarifpolitik/inklusion-und-csr/inklusion
Hier sind séamtliche relevante Infos des Deutschen Handwerks zur Inklusion und zur beruflichen Bil-
dung gebtiindelt. Zudem eine Deutschlandkarte iiber die Verteilung von Inklusionsberatungsstellen bei
den Handwerkskammern.



