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Exemplarische Interviewpassagen im Kontext des Handlungsfeldes Freizeit

Behinderung: »Eine Teilnahme ist méglich, aber nur, wenn die jemanden als Begleitung
mitbringen.« (3268)

Fluchtmigrationshintergrund: »Die Teilnahme ist nur maglich, wenn ein Instrument auf
einem bestimmten Niveau beherrscht wird.« (4302)

Demenz: »Es kommt auf die Auspragung der Demenz an. Im Anfangsstadium ist das kein
Problem. Wenn sie schon fortgeschritten ist, kann es schwieriger werden.« (8343)

Typ 4 - »offen«

Typ 4 »offen« zeichnet sich dadurch aus, dass Interviewpersonen keine Vorbehalte
beziiglich der Teilhabe von Menschen mit Behinderung, Menschen mit Fluchtmigrations-
hintergrund und/oder Menschen mit Demenz &uBern. Inklusion wird h&ufig als gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe verstanden, die auch die Interviewperson betrifft und zu der
sie ihren Teil beitragen will. Jene Interviewpersonen haben beziehungsweise hatten in
der Vergangenheit oftmals bereits Kontakt zu Menschen mit Behinderung, Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund und/oder Menschen mit Demenz. Ihre Offenheit wird auch in
dieser Erfahrung begriindet. Dariiber hinaus sehen es Interviewpersonen als unkompliziert
an, die Strukturen der von ihnen vertretenen Tatigkeit zu verandern, sollten dadurch Teil-
habemdglichkeiten fir bestimmte Personen erdffnet werden (zum Beispiel Ort, Zeitpunkt,
Ablauf etc.).

Exemplarische Interviewpassagen im Kontext des Handlungsfeldes Arbeit

Behinderung: »Ich habe gute Erfahrungen gemacht. Die Zusammenarbeit ist nicht anders,
als mit anderen Kolleginnen auch.« (1662)

Fluchtmigrationshintergrund: »Die Kolleginnen mit Fluchtmigrationshintergrund sind hilfs-
bereit und engagiert, sprachliche Probleme sind nicht so erheblich.« (1899)

Exemplarische Interviewpassagen im Kontext des Handlungsfeldes Freizeit

Behinderung: »Unsere Erfahrungen sind positiv, bei uns wird kein Unterschied zwischen

Menschen mit und ohne Behinderung gemacht.« (1470)

Fluchtmigrationshintergrund: »Das klappt super, héchstens entstehen mal Sprachbarrie-
ren, aber dann spricht man langsam und verstandigt sich mit Handen und FiiBen.« (5331)
Demenz: »Das klappt wunderbar, wir gehen offen mit den Menschen um.« (3105)

16. Sozialraumanalysen im Handlungsfeld Arbeit

Aufgrund der Schwierigkeiten bei der Erhebung von Telefoninterviews, die
der Pre-Test offenbarte, musste im Handlungsfeld Arbeit das methodische
Erhebungssetting angepasst werden (siehe Kapitel 14.4.1). Nachdem auch die
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V. Erfahrungen im Miteinander erforschen

Moglichkeit einer Onlinebefragung in Betracht gezogen wurde, wurde sich
letztlich fur eine Vor-Ort-Erhebung von Leitfadeninterviews entschieden.
Dies hatte zur Folge, dass sich der Fokus méglicher InterviewpartnerInnen
von ArbeitgeberInnen zu ArbeitnehmerInnen verschob. Damit geht einher,
dass einige Angaben weniger verlisslich und infolgedessen weniger ver-
gleichbar sind, da ArbeitnehmerInnen — gerade in gréfReren Unternehmen
— eher nicht wissen, inwiefern beispielsweise alle Bereiche des Arbeitsplatzes
barrierefrei sind und wie viele Menschen mit Beeintrichtigungen und/oder
Fluchtmigrationshintergrund im Unternehmen arbeiten. Vergleichbare Aus-
sagen beziiglich dieser Angaben wiren primir tiber die ArbeitgeberInnen
zu erheben gewesen, die sich allerdings als sehr unkooperativ herausstell-
ten beziehungsweise, bei gelingendem Kontakt, ausweichend antworteten,
woraus zudem eine gewisse soziale Erwiinschtheit des Antwortverhaltens
abgeleitet werden konnte und oftmals deutlich wurde, dass die Arbeitgeber-
Innen das Image ihres Unternehmens als besonders offen darstellen wollen.
Ein positiver Nebeneffekt dessen, dass der Interviewfokus auf Arbeitneh-
merlnnen verschoben wurde, ist dagegen, dass der Einblick in Erfahrungen
des alltaglichen Miteinanders dadurch annehmbar vielfiltiger ist, als dies
ArbeitgeberInnen schildern konnten, die zumeist ein Stiick weit abgeschnit-
ten von alltiglichen Praxen sind (zumindest in grof3en Betrieben).

16.1  Ablauf der Vor-Ort-Erhebungen

Die ForscherInnen fuhren jeweils in Zweier-Teams in die fiinf Sozialriume
und sprachen an offentlichen Orten (Fuflgingerzonen, Einkaufszentren,
Parkplitze etc.) PassantInnen an, mit der Absicht, ein Interview mit diesen
zu fithren. Dabei wurde auf eine grofitmogliche Heterogenitit der Interview-
personen geachtet hinsichtlich Alter, Geschlecht und Branche, in der diese
Person arbeitstitig ist. Die Erfahrungen bei der Interviewerhebung waren im
Gros positiv, wie beispielsweise die folgende Schilderung zeigt: In der Fuf3gin-
gerzone war ab vormittags sehr viel los. Fast jede zweite oder dritte Person war dazu
bereit, die Fragen zu beantworten. Die Menschen begegneten mir meist freundlich
und aufgeschlossen, sobald ich ihnen versichert habe, dass ich weder etwas ver-
kaufen noch irgendwelche Unterschriften sammeln will (I-5775). Hin und wieder
reagierten die angesprochenen Personen aber auch ablehnend. Ein Beispiel
hierfiir ist die folgende Erfahrung: Die zwei Mitarbeitenden in dem Geschift wa-
ren sehr gesprichig, jedoch wollten sie mit mir iiber alles sprechen, nur nicht iiber
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Inklusion, denn »die Politiker sollen sich erst mal um die Leute auf dem Land kiim-
mern und an die Biirger im Dorf denken, bevor die sich um Fliichtlinge und Behin-
derte kiimmern«. Die zwei Personen waren gegeniiber Menschen mit Behinderung
und Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund abweisend und haben mit, mir
unverstindlich erscheinenden, Begriindungen erliutert, warum ihve Arbeitsstelle
fiir diese Menschen nicht geeignet sei. Sie sagten: »Die alten Leute kommen nicht
mehr ins Geschift, wenn da eine mit einem Kopftuch sitzt«. Und: »Menschen mit
Behinderung schmeifSen da nur alles um und kinnen mit den Kunden nicht kommu-
nizieren«. Zum Schluss des Gesprichs wurde mir noch gesagt, dass sie sowieso mit
jemandem aus der Stadt, wie ich es bin, nicht sprechen werden (I-2259). Negative
Reaktionen wie die obige waren eher die Ausnahme, zumeist reagierten die
angesprochenen Personen sehr freundlich und offen. Demgegeniiber zeigen
solche offen ablehnenden Reaktionen gegeniiber Menschen mit Behinderung
und/oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund, dass Inklusion weiter
angestofRen und in vielerlei Hinsicht darauf abzielen muss, die breite Bevol-
kerung fiir Fragen von Teilhabe und Diversitit zu sensibilisieren.

16.2 Gesamteinschatzung

Die Typisierung der Fille im Handlungsfeld Arbeit ergab, dass durch-
schnittlich mehr als zwei Drittel der Interviewpersonen einer Teilhabe von
Menschen mit Behinderung und/oder Menschen mit Fluchtmigrationshin-
tergrund an ihrem Arbeitsplatz voll ablehnend (16,8 %) beziehungsweise teil-
weise ablehnend (52,7 %) gegeniiberstehen. Diese Interviewpersonen sehen
keine Moglichkeit, jenen Personen beziehungsweise bestimmten Personen
Zugangs- und Handlungsmoglichkeiten in dem Unternehmen zu schaffen,
in dem sie selbst titig sind. Hinzu kommt, dass Menschen mit Behinderung
und/oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund eher als defizitir
konstruiert werden. Damit verbunden sind oftmals negative und pauscha-
lisierende Aussagen. Demgegeniiber sind durchschnittlich 18,8 % der Inter-
viewpersonen (noch) zuriickhaltend, ob und inwiefern Teilhabemoglichkei-
ten im Bereich Arbeit fiir Menschen mit Behinderung und/oder Menschen
mit Fluchtmigrationshintergrund bestehen. Diese Interviewpersonen haben
oftmals noch keine Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit jenen Personen
gesammelt und begegnen der Idee, diese als KollegInnen zu haben, teils mit
Vorbehalten. Dennoch zeigen sie sich offen fiir Verinderungen. Schliefilich
wurden durchschnittlich 11,6 % der Interviewpersonen als offen typisiert.
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Diese Interviewpersonen zeigen eine grofle Bereitschaft, Teilhabemaglich-
keiten fiir Menschen mit Behinderung und Menschen mit Fluchtmigrations-
hintergrund zu bereiten. Sie haben hiufig bereits mit jenen Personen zu-
sammengearbeitet und berichten von grofdtenteils positiven Erfahrungen.
Dariiber hinaus engagieren sie sich oftmals zusitzlich, indem sie beispiels-
weise gefliichtete Menschen beim Deutschlernen unterstiitzen. Schlief3lich
soll noch ein Blick auf die Ergebnisse der Typisierung in den einzelnen So-
zialriumen geworfen werden, welche zeigt, dass sich diese teils erheblich in
ihrem jeweiligen Anteil an als (voll/teilweise) ablehnend, (noch) zurtickhal-
tend und offen typisierten Antworten unterscheiden. Insgesamt wird klar,
dass die interviewten ArbeitnehmerInnen der beiden kleineren Sozialriu-
me, Schneverdingen und die Verbandsgemeinde Nieder-Olm, deutlich ab-
lehnender gegeniiber einer Beschiftigung von Menschen mit Behinderung
und/oder Fluchtmigrationshintergrund sind, als dies bei den Interviewten
aus den anderen drei Sozialrdumen der Fall ist. Die Unterschiede zwischen
den Sozialriumen Erlangen, Rostock und Schwibisch Gmiind bewegen sich
in einem Rahmen, der zu erwarten war. Es soll abschliefdend hervorgehoben
werden, dass die interviewten ArbeitnehmerInnen in Schwibisch Gmiind
einer moglichen Beschiftigung von Menschen mit Behinderung und/oder
Fluchtmigrationshintergrund am offensten gegeniiberstehen.

Tabelle 19: Kategorisierung entlang der vier Typen im Handlungsfeld Arbeit

Gesamteinschatzung
voll ab- teilweise (noch) offen
lehnend ableh- zuriick-
nend haltend
Erlangen 182 % 48,6 % 243 % 108 %
Rostock 8.2 % 49 % 347 % 8.2 %
Schneverdingen 17.6 % 765 % 59 % 0%
Schwabisch Gmiind 19 % 357 % D4 % 238 %
VG Nieder-0lm 231% 53,8 % 1% 154 %
] 16,8 % 52,7 % 18,8 % 16 %
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16.3 Beispielinterviews

Anhand zweier Interviews, die im Folgenden exemplarisch abgebildet sind,
wird dargelegt, wie sich der Typisierungsprozess vollzieht. Dariiber hinaus
werden einzelne Aussagen und Zusammenhinge diskutiert (sieche dazu
unter anderem auch Kapitel 16.9). Das erste Interview, das beispielhaft he-
rangezogen wird, wurde mit einer Person gefithrt, die in einem Dienstleis-
tungsbetrieb im Bereich Gastronomie arbeitet. Der Verlauf des Interviews
ist im Folgenden zusammengefasst.

Tabelle 20: Beispielinterview im Handlungsfeld Arbeit (1)

Arbeitsstelle der Interviewperson

Dienstleistung im Bereich Gastronomie

Code

79l

GroBe des Unternehmens

mehr als 100 Mitarbeiterinnen

Behindertenparkplatze

nein

Nihe zum OPNV

weniger als 5 Gehminuten

Barrierefreiheit des Arbeitsortes

barrierefrei fiir Menschen mit Unterstiit-
zungsbedarf im Bereich Mobilitét; nicht
barrierefrei fiir Menschen mit Unterstiit-
zungsbedarfen in den Bereichen Sehen,
Hdren oder Lesen/Verstehen

Mitarbeiterlnnen mit Behinderung

nein

Griinde dafiir, dass keine Menschen mit
Behinderung dort arbeiten

- »Es ist nicht wirtschaftlich.«

- »Der Betrieb wird aufgehalten.«

- »Es gibt zu wenig Angestellte.«

- »Es gibt viel Arbeit, deshalb kénnen wir
keine extra Unterstiitzung leisten. «

hintergrund

Arbeitsmaglichkeiten fiir Menschen mit nein
Behinderung
Mitarbeiterlnnen mit Fluchtmigrations- nein
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Griinde dafiir, dass keine Menschen mit - »Es ist nicht wirtschaftlich.«
Fluchtmigrationshintergrund dort arbeiten | - »Es fehlt das Vertrauen.«

- »Die Einstellung von Mitarbeiterlnnen ist
eine Entscheidung der Chefetage.«

Arbeitsmdglichkeiten fiir Menschen mit nein
Fluchtmigrationshintergrund

Halten Sie Inklusion im Unternehmen fiir nein

umsetzbar?

mdgliche Schwierigkeiten bei der Um- - Fehlende Sprachkenntnisse (englisch)

setzung von Inklusion - »Um in der Essensausgabe arbeiten zu
kdnnen, muss eine Hygienepriifung auf
Deutsch erfolgreich abgeschlossen werden
und ein Gesundheitspass vorliegen. Das
schaffen viele nicht.«

MaBnahmen/Vorhaben in Bezug auf nein

Inklusion

(Veranderungs-)Wiinsche an Politik und »momentan nicht

Gesellschaft

Gesamteinschatzung voll ablehnend

Die Interviewperson wurde gegeniiber einer Teilhabe von KollegInnen mit
Behinderung oder Fluchtmigrationshintergrund als voll ablehnend typi-
siert, was insbesondere aus den ablehnenden Aussagen resultiert, die in Be-
zug auf die Griinde dafiir formuliert wurden, dass bislang keine Personen,
die entsprechend adressiert werden, an der eigenen Arbeitsstelle arbeiten.
Problematisiert werden kann in Bezug auf die Angaben der Interviewper-
son dariiber hinaus, dass, obwohl es sich um ein grofies Unternehmen mit
mehr als 100 MitarbeiterInnen handelt, Barrierefreiheit ausschliefllich im
Bereich Mobilitit gegeben ist und keine weiteren Dimensionen beriicksich-
tigt wurden. Zudem stehen keine sogenannten Behindertenparkplitze zur
Verfigung. Hier zeichnen sich Handlungsperspektiven ab, die wiederum die
Teilhabemoglichkeiten von Menschen, die auf barrierefreie Arbeitsorte an-
gewiesen sind, erhohen kénnen. Aus den Griinden, die als ursichlich dafir
benannt werden, dass keine Menschen mit Behinderung oder Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund an der eigenen Arbeitsstelle arbeiten, resul-
tiert eine gewisse negative Defizitorientierung, die jene Personen pauschal

167


https://doi.org/10.14361/9783839452677-017
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

168

Inklusion im kommunalen Raum

als Belastung fiir den Betrieb sowie die KollegInnen konstruiert. Hierbei
wird insbesondere das Argument vermeintlicher wirtschaftlicher Belastung
herangezogen, womit eine Konstruktion prinzipieller Minderleistung jener
Personen einhergeht. Deutlich wird zudem, dass die Interviewperson sich
selbst nicht als primir dafiir verantwortlich sieht, die Teilhabeméglichkei-
ten von Menschen mit Behinderung oder Menschen mit Demenz zu verbes-
sern, da solche Entscheidungen auf der »Chefetage« getroffen wiirden. Die-
se Haltung ist signifikant fiir Interviewpersonen des Typs voll ablehnend, ist
sie doch Ausdruck davon, selbst so wenig wie moglich aktiv werden zu wol-
len, um das Verhiltnis von Teilhabe und Ausschluss zu verindern. Inwiefern
die Erfahrung in der Zusammenarbeit mit KollegInnen mit Behinderung
oder KollegInnen mit Fluchtmigrationshintergrund bei der Beurteilung von
Inklusion im Kontext Arbeit wirksam werden kann, zeigt das nachfolgend
skizzierte Interview mit einer Person, die in einem Logistikdienstleistungs-
unternehmen angestellt ist, in dem sowohl Menschen mit Behinderung als
auch Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund arbeiten.

Tabelle 21: Beispielinterview im Handlungsfeld Arbeit (2)

Arbeitsstelle der Interviewperson Logistikdienstleistungsunternehmen

Code 9335

GroBe des Unternehmens

mehr als 100 Mitarbeiterinnen

Behindertenparkplatze

nein

Nihe zum OPNV

weniger als 5 Gehminuten

Barrierefreiheit des Arbeitsortes

barrierefrei fiir Menschen mit Unterstiit-
zungsbedarf im Bereich Mobilitét; nicht
barrierefrei fiir Menschen mit Unterstiit-
zungsbedarfen in den Bereichen Sehen,
Hdren oder Lesen/Verstehen

Mitarbeiterlnnen mit Behinderung

ja. mit Unterstiitzungsbedarf im Bereich
Mobilitat

Erfahrungen in der taglichen Zusammen-
arbeit

»keine Unterschiede«
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Mitarbeiterinnen mit Fluchtmigrations-
hintergrund

Erfahrungen in der taglichen Zusammen-
arbeit

»keine Unterschiede«

Halten Sie Inklusion im Unternehmen fiir
umsetzhar?

weiB nicht

mdgliche Schwierigkeiten bei der Um-
setzung von Inklusion

»Es kommt auf den Grad der Behinderung
an.«

MaBnahmen/Vorhaben in Bezug auf
Inklusion

nicht bekannt

(Veranderungs-)Wiinsche an Politik und
Gesellschaft

»Das Amt schickt die falschen Leute zu
den falschen Stellen.«

Gesamteinschatzung

(noch) zuriickhaltend

Auffillig ist, dass sowohl Menschen mit Behinderung als auch Menschen
mit Fluchtmigrationshintergrund im Unternehmen arbeiten, in dem die
Interviewperson beschiftigt ist. Ihre Erfahrungen in der Zusammenarbeit
sind weder positiv noch negativ, sondern in gewisser Weise gleichmiitig — es
macht keinen Unterschied, ob der/die KollegIn als >behindert« oder >flucht-
migriert« bezeichnet wird. Die Personen mit Behinderung, die im Unter-
nehmen arbeiten, haben Unterstiitzungsbedarfe im Bereich Mobilitit und
konnen sich annehmbar aufgrund der barrierefreien Ausgestaltung des
Arbeitsortes selbststindig im Gebiude/auf dem Gelinde bewegen. Eine
deutlich eingeschrinkte Barrierefreiheit in den Bereichen Sehen, Hoéren
und Lesen/Verstehen hat moglicherweise zur Folge, dass Personen mit Un-
terstiitzungsbedarfen in diesen Dimensionen eher nicht im Unternehmen
arbeitstitig werden (kénnen). In gewisser Hinsicht zeigen sich auch bei
dieser Interviewperson Vorbehalte gegeniiber Menschen mit Behinderung,
denn sie macht Inklusion vom »Grad der Behinderung« einer Person abhin-
gig, wodurch sozusagen Inklusionsgrenzen definiert werden, die bestimmte
Personen ausschlieflen, die als >zu stark behindert« gelten. Auch die Analyse
dieser Aussage hat mit zu einer Typisierung jener Interviewperson als (noch)
zuriickhaltend beigetragen. SchlieRlich problematisiert die Interviewper-
son biirokratische Hiirden, die sich in ihrer Sicht vor allem darin zeigen,
dass Verwaltung und potenzielle Arbeitsplitze nicht miteinander korres-
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pondieren. Dies zeugt davon, dass sich die Interviewperson Gedanken tiber
Moglichkeiten der Teilhabe unterschiedlicher Personen macht und ist zu-
satzlich Indiz fir eine Typisierung der Person als (noch) zuriickhaltend, da
bei ihr ein gewisses Potenzial erkannt werden kann, fiir Fragen von Teilhabe
und Ausschluss weitergehend sensibilisiert zu werden.

16.4 Einzelaspekte

Im Folgenden werden einzelne Ergebnisse der Analyse herausgegriffen und
im Kontext der Kategorisierung entlang der vier Typen dargestellt und dis-
kutiert.

16.4.1 GroBe des Unternehmens

Das Verhiltnis der Anzahl der MitarbeiterInnen des Unternehmens am
Standort und dem jeweiligen Typ verdeutlicht, dass grofiere Unternehmen
(ab 50 MitarbeiterInnen) einer Teilhabe von Menschen mit Behinderung und/
oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund offener gegeniiberstehen.
So wurden Unternehmen mit mehr als 100 MitarbeiterInnen zu 48,6 % als
(noch) zuriickhaltend und zu 55 % als offen kategorisiert. Unternehmen, die
weniger als zehn MitarbeiterInnen haben, sind dagegen in 50 % der Fil-
le voll beziehungsweise in 43,4 % der Fille teilweise ablehnend. Perspekti-
visch wire also denkbar, vor allem kleinere Unternehmen dabei zu begleiten,
Arbeitsmoglichkeiten fiir Menschen mit unterschiedlichen Unterstittzungs-
bedarfen zu schaffen. Hierbei stehen vor allem bewusstseinsbildende und
sensibilisierende Mafinahmen im Vordergrund, wie auch ein Blick in die
qualitativen Ergebnisse zeigt (siche Kapitel 16.7).

Tabelle 22: Grifse des Unternehmens

Anzahl der Mitarbeiterlnnen des Unternehmens am Standort

<10 10-49 50-100 >100

voll ablehnend 50 % 16,7 % 42 % 292 %

teilweise ablehnend 434 % 355 % 6,6 % 145 %
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(noch) zuriick-

haltend 188 % 189 % 135 % 48,6 %

offen 10 % 20 % 15 % 55 %

16.4.2 Entfernung zum éffentlichen Personennahverkehr

Die iiberwiegende Mehrheit der Unternehmen, in denen die Interviewper-
sonen beschiftigt sind, liegen weniger als fiinf Minuten Fufiweg von der
nichsten Haltestelle des dffentlichen Personennahverkehrs entfernt (durch-
schnittlich 87 %). Einen Fufiweg von fiinf bis zehn Minuten legen durch-
schnittlich 11,3 % der Interviewpersonen zur nichsten Haltestelle des 6ffent-
lichen Personennahverkehrs zuriick. Ausschliefilich in Erlangen (2,7 %) und
Schneverdingen (5,9 %) wurden ArbeitnehmerInnen befragt, die in Unter-
nehmen arbeiten, die mehr als zehn Minuten Fulweg von der nichsten Hal-
testelle des offentlichen Personennahverkehrs entfernt liegen. Die Abhin-
gigkeit davon, Auto zu fahren, ist also eher gering, da potenziell 6ffentliche
Verkehrsmittel genutzt werden konnen, wobei einschrinkend festgehalten
werden muss, dass keine Aussagen iiber die Quantitit der Verbindungen
sowie die Ausgestaltung der Fahrzeuge getroffen werden kénnen, da dies
nicht erhoben wurde. Zudem kénnen keine Aussagen tiber das Verhiltnis
des Typs der jeweiligen Arbeitsstelle und ihrer Entfernung zu Haltestellen
des offentlichen Personennahverkehrs getroffen werden, da hier keine Zu-
sammenhinge vorgefunden wurden.

16.4.3 Vorhandensein von Behindertenparkplatzen

Wihrend bei den Unternehmen, die als voll oder teilweise ablehnend kate-
gorisiert wurden, kein Zusammenhang zwischen dem Typ und dem Vorhan-
densein eines sogenannten Behindertenparkplatzes festgestellt wurde, zeigt
sich, dass (noch) zuriickhaltende und offene Unternehmen deutlich haufiger
iiber einen sogenannten Behindertenparkplatz verfiigen. Es liegt also der
Schluss nahe, dass, sobald ein Unternehmen tiber Behindertenparkplitze
verfiigt, es einer Teilhabe von Menschen mit Behinderung offener gegen-
ibersteht. Dies kann sicherlich auf eine gewisse Sensibilitit gegeniiber je
bestimmten Bedarfen zuriickgefithrt werden.
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Tabelle 23: Vorhandensein von Behindertenparkplitzen

Ja, es ist ein sogenannter Behindertenparkplatz vorhanden
voll ablehnend 435 %
teilweise ablehnend 56,8 %
(noch) zuriickhaltend 703 %
offen 80 %

16.4.4 Barrierefreiheit des Arbeitsortes

Im Gros zeigt sich, dass die Kategorisierung des Unternehmens als voll/teil-
weise ablehnend, (noch) zuriickhaltend oder offen oftmals im Zusammen-
hang mit der barrierefreien Zuginglichkeit dessen steht. Sobald ein Unter-
nehmen als barrierefrei in Bezug auf Mobilitdt, Sehen, Horen oder Lesen/
Verstehen eingeschitzt wird, ist es wahrscheinlicher, dass es als (noch) zu-
ritckhaltend oder offen kategorisiert wird. Es zeigt sich also auch hier, dass
strukturelle Gegebenheiten die Teilhabemdglichkeiten von Menschen mit
unterschiedlichen Unterstiitzungsbedarfen beeinflussen. Es bedarf folglich
einer gewissen Sensibilisierung fir Barrieren und Moglichkeiten ihres Ab-
baus’.

Tabelle 24: Barrierefreiheit des Arbeitsortes

Der Arbeitsort ist barrierefrei in Bezug auf...

Mobilitat Sehen Horen Lesen/
Verstehen
voll ablehnend 50 % 25 % 13 % 261 %

7 Bezlglich der Betrachtung des Zusammenhangs von Typ des Unternehmens und barrie-
refreier Ausgestaltung des Unternehmensortes sei angemerkt, dass die Ergebnisse auf-
grund ihrer subsumtionslogischen Schliefdung nur eingeschriankt herangezogen werden
kénnen. Da die Barrierefreiheit des Arbeitsortes ein Faktor bei der Kategorisierung des
Unternehmens ist und bei der Beschreibung der vier Typen als ausschlaggebend heran-
gezogen wird, ist es ein Stiick weit tautologisch, Barrierefreiheit und Typ miteinander ins
Verhdltnis zu setzen.
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teilweise ablehnend 519 % 184 % 108 % 13.3 %
(noch) zuriickhaltend 703 % 24,3 % 8.8 % 324 %
offen 80 % 30 % 40 % 50 %

16.5  Aktuelle Teilhabe von Menschen mit Behinderung und Menschen
mit Fluchtmigrationshintergrund

Die Interviewpersonen wurden gefragt, ob sie KollegInnen mit Behinderung
und/oder KollegInnen mit Fluchtmigrationshintergrund haben. Bei der
Konstruktion dessen, wie Behinderung und Fluchtmigrationshintergrund
gefasst werden, wird, wie eingangs bereits dargelegt (Kapitel 14.2), die
»Sprache des Feldes< zugrunde gelegt, woraus folgt, dass es im Ermessen der
Interviewpersonen lag, eine/n KollegIn als behindert oder fluchtmigriert zu
bezeichnen. Dass damit forschungspraktische Einschrinkungen verbunden
sind, da Interviewpersonen hierbei gegebenenfalls zu je unterschiedlichen
Einschitzungen kommen, scheint klar. Allerdings handelt es sich sowohl
beim Status >Fluchtmigration« als auch beim Status >Behinderung« um kon-
tingente Kategorien, die vor allem in der interpersonalen Zuschreibung
wirkmichtig werden, beispielsweise, wenn Personen als >fluchtmigriert
oder >behindert« adressiert werden und daraus bestimmte Handlungspra-
xen hervorgehen, die (potenziell) in Ausschluss resultieren. Deshalb hat sich
dieses Vorgehen als zielfithrend erwiesen. Im Folgenden wird dargelegt, wie
grofd der Anteil der interviewten Arbeitnehmerlnnen ist, die KollegInnen
mit Behinderung und/oder KollegInnen mit Fluchtmigrationshintergrund
haben. Im Kontext Behinderung wird dies dariiber hinaus beziiglich der je-
weiligen Auspragung der >Beeintrichtigung« aufgeschliisselt, wobei hier die
Bereiche Mobilitit, Sehen, Horen und kognitive Beeintrachtigung abgedeckt
werden. Fiir Beeintrichtigungen, die unter keiner dieser vorgegebenen Ka-
tegorien gefasst werden konnen, wurde die zusitzliche Kategorie »andere
Beeintrichtigungen« gebildet. Es sei erneut darauf hingewiesen, dass grofR-
tenteils keine sozialraumbezogenen Einzelergebnisse dargelegt werden (wie
unter anderem im Folgenden). Davon wird abgewichen, wenn die Ergebnisse
sich in den Sozialriumen deutlich voneinander unterscheiden oder Trends
festzustellen sind.
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Tabelle 25: KollegInnen mit (unterschiedlichen) Beeintrichtigungen oder
Fluchtmigrationshintergrund

Kolleginnen mit...

Behin- unterschiedlichen Beeintrachtigungen Flucht-
derung 'T"q”:]'.
gesamt | Mobilitdt | Sehen Horen | kognitiv | andere | tionshin-
tergrund
] 29 % 18 % 24 % 26 % 6% 6.8 % 194 %

Durchschnittlich gaben 29 % aller Interviewpersonen an, mit Menschen mit
Behinderung zusammenzuarbeiten. Mit Blick auf die finf untersuchten
Dimensionen von Beeintrichtigung lassen sich teils deutliche Unterschiede
erkennen. Wihrend durchschnittlich 18 % der Interviewten angaben, Kolle-
glnnen mit Mobilititsbeeintrichtigung zu haben, fielen die Anteile in den
Dimensionen Sehbeeintrichtigung (2,4 %), Hérbeeintrichtigung (2,6 %) und
kognitive Beeintrachtigung (6 %) deutlich geringer aus. Durchschnittlich ga-
ben 6,8 % der Interviewten an, mit Menschen mit anderen Beeintrichtigun-
gen zusammenzuarbeiten. Zu beriicksichtigen ist hier, dass Mehrfachnen-
nungen moglich waren, sodass das Ergebnis beziiglich der Frage nach der
Zusammenarbeit mit KollegInnen mit Behinderung nicht mit den Ergeb-
nissen der einzelnen Beeintrichtigungsdimensionen aufgerechnet werden
kann. Es zeigt sich, dass vor allem Menschen mit Mobilititsbeeintrachti-
gungen als KollegInnen mit den interviewten Personen zusammenarbeiten.
Deutlich seltener sind dies Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen.
Menschen mit Sehbeeintrichtigung und Menschen mit Hérbeeintrichti-
gung arbeiten am seltensten mit den Interviewten zusammen. Demgegen-
iiber gaben durchschnittlich 19,4 % der Interviewten an, mit KollegInnen mit
Fluchtmigrationshintergrund zusammenzuarbeiten.

16.6  Erfahrungen im Miteinander

16.6.1 Erfahrungen im Miteinander mit Kolleginnen mit Behinderung

Die Erfahrungen derjenigen Interviewpersonen, die mit KollegInnen mit
Behinderung zusammenarbeiten, sind primir positiv, wie sie im Inter-
view berichten. Eine Interviewperson sagt: »Die Zusammenarbeit ist nicht
anders als mit anderen Kollegen auch« (1662). Diese Einschitzung wird von
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einigen Interviewpersonen geteilt, die die Zusammenarbeit mit ihren Kol-
legInnen mit Behinderung als »normal« (5309) oder »gut« (3541) bezeichnen
und »positive Erfahrungen« (6225) gemacht haben. Teilweise kann aus den
Antworten der Interviewpersonen abgeleitet werden, dass sie Vorbehalte
gegeniiber ihren KollegInnen mit Behinderung haben, was sich unter ande-
rem in Aussagen zeigt, die in gewisser Weise paternalistisch gefarbt sind.
Ahnliches kann beziiglich Aussagen der Art festgestellt werden, die Zusam-
menarbeit sei »besser als erwartet« (1899) und es gebe nur »selten Kompli-
kationen« (1899), woran zwar gewisse Vorbehalte gegeniiber Menschen mit
Behinderung festgestellt werden konnen, die jedoch teilweise tiberwunden
wurden, was einmal mehr klar macht, inwiefern Inklusion ein krisenhafter
Prozess ist. Deutlich negativer beurteilen einige andere Interviewpersonen
die Zusammenarbeit mit ihren KollegInnen mit Behinderung. Eine Inter-
viewperson sagt: »Die Arbeit ist mit [Vorname Kollege/Kollegin] nicht immer
einfach, aber moglich« (4334). Ein eher despektierlicher Blick auf Menschen
mit Behinderung kann aus dieser Aussage einer Interviewperson abgeleitet
werden: »Ich arbeite nicht mit denen zusammen« (1239). Hier werden Men-
schen mit Behinderung als eigene Gruppe adressiert, die sich von >den ande-
ren< — annehmbar Menschen ohne Behinderung — ganz grundsitzlich unter-
scheidet. Die Interviewperson distanziert sich von seinen/ihren KollegInnen
mit Behinderung. Einige Interviewpersonen wiederum haben keine Erfah-
rungen in der Zusammenarbeit mit ihren KollegInnen mit Behinderung, da
diese beispielsweise in einer anderen Abteilung arbeiten und so kein alltig-
licher Kontakt besteht.

16.6.2 Erfahrungen im Miteinander mit Kolleginnen mit
Fluchtmigrationshintergrund

Wihrend in Bezug auf die Zusammenarbeit mit Menschen mit Behinde-
rung die Interviewpersonen zu gréfitenteils eher positiven Einschitzungen
kamen, sind die Schilderungen in Bezug auf KollegInnen mit Fluchtmigra-
tionshintergrund etwas mehr von Vorbehalten und teils negativen Erfah-
rungen gepragt, wobei die Abweichungen gering sind. Einige Interview-
personen berichten von »guten« (5431) und »positiven Erfahrungen« (3793),
andere stellen sogar fest: »Es lauft voll gut, die Leute sind meganett« (5510),
oder schlicht: »alles ist super« (3875). Demgegeniiber gibt es einige Inter-
viewpersonen, die von deutlich schlechteren Erfahrungen berichten bezie-
hungsweise in deren Antworten Vorbehalte gegentiber der Zusammenarbeit
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mit ihren gefliichteten KollegInnen zu erkennen sind. Eine Interviewper-
son sagt: »Ich habe da ganz gemischte Erfahrungen« (3586), wihrend eine
andere berichtet, die Zusammenarbeit sei »so naja« (9208). Eine wiederum
andere Person kommt zu der Einschitzung, die Zusammenarbeit sei »schon
ok« (5844). Laut einer weiteren Interviewperson seien die KollegInnen mit
Fluchtmigrationshintergrund »haufig echt unzuverlissig. Das kann richtig
nerven« (9956). Eine Problematik, auf die viele der Interviewpersonen in
ihrem beruflichen Miteinander mit ihren gefliichteten KollegInnen treffen,
ist die Sprachbarriere, da, nach Angaben dieser Interviewperson, viele die-
ser KollegInnen nur wenig Deutsch sprechen kénnen. Eine Interviewperson
sagt: »Sprache ist echt wichtig und das ist bei den meisten einfach noch nicht
gut« (4244). Ahnlich wie in Bezug auf KollegInnen mit Behinderung haben
auch einige der Interviewpersonen, die KollegInnen mit Fluchtmigrations-
hintergrund haben, (bislang) keinen Kontakt zu diesen gehabt, da sie bei-
spielsweise in einer anderen Abteilung arbeiten, und konnen deshalb auch
keine Erfahrungen im Miteinander berichten.

16.7  Begriindungsfiguren der Ablehnung

16.7.1  Ablehnung von Menschen mit Behinderung

Die Interviewpersonen nennen einige unterschiedliche Griinde dafir, dass
sie keine KollegInnen mit Behinderung haben. Diese sind im Folgenden zu-
sammengefasst, wobei immer wieder Einblick in Aussagen der Interview-
personen gegeben wird.

Menschen mit Behinderung sind nicht im gleichen MaBe leistungsfahig

Die Interviewpersonen sehen Griinde dafiir, dass sie keine KollegInnen mit
Behinderung haben, vor allem in einer vermeintlichen Minderleistung von
Menschen mit Behinderung. Diese werden oftmals pauschal als >unfihig«
dazu angenommen, die jeweilige Tatigkeit auszuiiben. Mangelnde Fihigkei-
ten werden Menschen mit Behinderung dabei teils auf kérperlicher und teils
aufintellektueller Ebene zugeschrieben. Eine Interviewperson sagt: »Fiir die
Arbeit bei uns muss man korperlich fit sein und vor allem auch Stress aushal-
ten konnen« (6348). Eine andere wiederum merkt an: »Schauspieler miissen
geistig fit sein« (6655). Beide sehen in diesen Anforderungen Griinde, dass
keine Menschen mit Behinderung an ihrer Arbeitsstelle arbeiten. Dies wird
auch in der Aussage dieser Interviewperson deutlich: »Bei uns arbeiten keine
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Menschen mit Behinderung, weil man fiir den Job alle seine Sinne braucht.
Man muss mit dem PC arbeiten kénnen, die Kunden abkassieren und vor
allem im Kundenkontakt immer serids und aufmerksam sein« (3578). Wei-
tere defizitire Zuschreibungspraxen zeigen sich unter anderem in der pau-
schalen Annahme, Menschen mit Behinderung konnten nicht Auto fahren.
Eine Interviewperson sagt: »Fiir die Arbeit braucht man einen Fithrerschein,
denn es ist notwendig, dass man auch auswirts titig sein kann. Menschen
mit Behinderung sind also nicht geeignet« (8040). Andere stehen dagegen
einer Beschiftigung von Menschen mit Behinderung ganz grundsitzlich
eher negativ gegeniiber, wie die Aussage dieser Interviewperson verdeut-
licht: »Dass Menschen mit Behinderung hier bei uns arbeiten, ist nicht wirt-
schaftlich. Der Betrieb wird aufgehalten und aufierdem gibt es eh schon zu
wenig Angestellte fiir die ganze Arbeit, die hier anfillt. Da ist einfach keine
Zeit, jemanden nochmal extra zu unterstiitzen« (7191).

Strukturelle Rahmenbedingungen

Vereinzelt werden strukturelle Rahmenbedingen dafiir verantwortlich ge-
macht, dass keine Menschen mit Behinderung KollegInnen sind. Diese
Interviewperson problematisiert: »Bei uns gibt es keinen Aufzug und des-
halbkommen Rollstuhlfahrer nicht in die zweite Etage« (1760). Deutlich wird
hieran zudem, dass bei der Frage nach sMenschen mit Behinderung« primir
von Menschen mit Mobilitdtsbeeintrachtigungen ausgegangen wird. Andere
Beeintrichtigungsformen werden nur sehr selten bedacht. Denkbar ist, dass
es an einer gewissen Sensibilitt hinsichtlich diverser Unterstiitzungsbedar-
fe fehlt sowie an zu geringen Berithrungspunkten zwischen Menschen ohne
und Menschen mit Behinderung. Dariiber hinaus spielt der Abbau struktu-
reller Barrieren eine wichtige Rolle, der in erster Linie durch eine Bewusst-
seinsmachung und Sensibilisierung angestofien werden muss (siehe in Be-
zug auf Barrieren im Kontext kognitiver Beeintrichtigung Trescher 2018c¢).

Keine Bewerbungen von Menschen mit Behinderung

Ein weiteres Ergebnis ist demgegeniiber, dass einige Interviewpersonen den
Grund dafiir, dass keine Menschen mit Behinderung an ihrer Arbeitsstelle
beschiftigt sind, in ausbleibenden Bewerbungen sehen. Menschen mit Be-
hinderung hitten sich bislang noch auf keine der offenen Stellen beworben,
weshalb sie auch keine KollegInnen mit Behinderung haben (6890). Dies
kann im Zusammenhang mit der sogenannten Kontakthypothese diskutiert
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werden (siehe Kapitel 6.2 und Kapitel 23), wonach beiderseitige Vorbehalte
gegeniiber Menschen mit und ohne Behinderung auch daraus resultieren,
dass der lebenspraktische Kontakt zu gering oder sogar gar nicht vorhan-
den ist. Es braucht also Bedingungen und vor allem Handlungspraxen, in
denen Menschen mit und ohne Behinderung ganz selbstverstindlich mit-
einander arbeiten (oder wohnen, lernen, ihre Freizeit verbringen etc.), um so
Vorbehalte und Angste abzubauen. Daran ist ein gewisses Potenzial zu er-
kennen, mehr Menschen mit Behinderung Arbeitstitigkeiten auf dem ersten
Arbeitsmarkt zu ermoglichen. Handlungspraktisch kénnen beispielsweise
Menschen mit Behinderung (noch) ausdriicklicher in Stellenausschreibun-
gen angesprochen werden. Dariiber hinaus stellt sich die Frage, inwiefern
MitarbeiterInnen in (insbesondere gréfReren) Unternehmen itberhaupt Ein-
blick in die Bewerbungsverfahren haben und ob es tatsichlich so ist, dass
keine Bewerbungen von Menschen mit Behinderung eingehen. Unabhingig
davon bleibt festzuhalten, dass Interviewpersonen dies als Begriindung fiir
die geringe Beschiftigung von Menschen mit Behinderung an ihrer Arbeits-
stelle heranziehen, weshalb gegebenenfalls eine groflere Transparenz in Be-
werbungsverfahren eine sinnhafte Verinderung sein kann, die die Mitarbei-
terInnen enger in diese Prozesse einbindet und so zu Bewusstseinsbildung
beitragt.

Kaum Stellenausschreibungen kleiner und/oder familiengefihrter
Unternehmen

Im Kontrast zu ausbleibenden Bewerbungen von Menschen mit Behinde-
rung werden mangelnde Ausschreibungen seitens der ArbeitgeberInnen be-
nannt, neue MitarbeiterInnen einzustellen, da es sich teils um sehr kleine
und/oder familiengefithrte Unternehmen handele, die kaum neue Mitar-
beiterInnen einstellen. Eine Interviewperson sagt: »Wir haben ein kleines
Familienunternehmen, in dem alle Mitarbeiter langjdhrig beschiftigt sind.
Da ist die Fluktuation einfach nicht sehr grof3« (3053). Eine andere Inter-
viewperson betont: »Hier am Standort arbeiten nur zwei Personen. Deren
Einstellung war keine bewusste Entscheidung gegen Menschen mit Behin-
derung« (3972), was eine prinzipielle Offenheit gegeniiber der Beschiftigung
von Menschen mit Behinderung nahelegt, die allerdings, das darf nicht aus
dem Blick verloren werden, dennoch nicht erfolgte. In Bezug auf die fami-
liengefithrten oder neu gegriindeten Unternehmen, die langjihrige und/
oder (bislang) nur wenige MitarbeiterInnen haben und darin begriinden,
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keine Menschen mit Behinderung zu beschiftigen, stellt sich die Frage, wes-
halb keine Menschen mit Behinderung als FirmengriinderInnen in Erschei-
nung treten. Ausschluss vom Arbeitsleben vollzieht sich also nicht nur in der
Rolle als Angestellte/r, sondern auch und insbesondere in der Rolle als Vorge-
setzte/r, GrinderIn usw. Offen ist bislang, wie die Menschen im Sozialraum
— sowohl Menschen mit Behinderung als auch Menschen ohne Behinderung
- empowert werden kénnen, um im Handlungsfeld Arbeit mehr Teilhabe-
moglichkeiten zu schaffen und zu nutzen, sodass sich diverse Arbeitspraxen
im Sozialraum vollziehen kénnen. Dadurch konnen perspektivisch gesamt-
gesellschaftliche Arbeitspraxen, die sich kontinuierlich im Wandel befinden
(Vof3 2010, S. 23ff), verindert werden.

16.7.2  Ablehnung von Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund

Aus Perspektive der Interviewpersonen sind die Griinde dafiir vielfiltig,
dass (bislang) keine Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund ihre Kol-
legInnen sind.

Geringere oder schlechtere Leistungsféhigkeit

Einige Interviewpersonen sehen in der vergleichsweise geringeren oder
schlechteren Leistungsfihigkeit von Menschen mit Fluchtmigrationshin-
tergrund die Griinde dafiir, dass diese nicht an ihrer Arbeitsstelle arbeiten.
Bei diesen Begriindungen iiberwiegt oftmals eine negative Konstruktion
von Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund, in der diese als weniger
zu Leistung bereit dargestellt werden. Eine Interviewperson sagt: »Die paar
Fliichtlinge, die da waren, die haben kaum gearbeitet und dadurch haben
wir echt viel Zeit verloren« (9115). Wieder andere gehen davon aus, dass
Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund schlechtere Leistung erbrin-
gen. Eine Interviewperson sagt: »Das ist dann schwer mit der Eingliederung.
Bei uns auf der Arbeit wird Kundenkontakt vorausgesetzt, da muss man die
Sprache perfekt beherrschen, sonst springen uns die Kunden ab« (3387). Eine
andere Person ist der Meinung: »Es hat sich immer wieder gezeigt, dass ein-
fach unterschiedliche Erwartungen auf den Beruf bezogen bestehen« (5274).
Diese Interviewpersonen schreiben den gefliichteten Personen, mit denen
sie zusammengearbeitet haben (beziehungsweise teils sogar gefliichteten
Personen im Allgemeinen), eine bestimmte Mentalitit zu, die sich in einer
fur sie nicht nachvollziehbaren Auffassung von Arbeit und Beruf nieder-
schlagt. Diese Zuschreibungen sind Pauschalisierungen aus denen nicht zu-
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letzt negative Einstellungen gegeniiber Menschen mit Fluchtmigrationshin-
tergrund resultieren kénnen, wie dies teils bei Interviewpersonen der Fall
ist. Eine Interviewperson sagt: »Die Fliichtlinge sind doch alle IS-Kampfer
und Kriminelle. Gerade letzte Woche habe ich in der Zeitung gelesen, dass
die Kriminalitit sich gesteigert hat, seit die hier sind. Wir wollen nix mit
denen zu tun haben.« (3578). Diese Aussage ist ein Beispiel dafiir, inwiefern
sich Interviewpersonen gerade in Bezug auf Menschen mit Fluchtmigra-
tionshintergrund teilweise rassistisch duflern. Auch wenn dies nur verein-
zelt dokumentiert wurde, zeichnet sich hierbei doch ab, inwiefern solche
Einstellungen in der Gesamtgesellschaft vorhanden sind und vertreten wer-
den. Auch bei der Interviewerhebung wurden die InterviewerInnen teils mit
entsprechenden Aussagen konfrontiert (siehe Kapitel 16.1).

Geringe Sprachkenntnisse

Hiufig werden zu geringe oder fehlende Sprachkenntnisse als Grund da-
fur genannt, dass keine gefliichteten Menschen an der eigenen Arbeitsstel-
le arbeiten. Sprache wird als manifeste Barriere dargestellt, die Menschen
ohne (sehr gute) Deutschkenntnisse ausschliefit. Dies fithrt teils dazu, dass
jene Personen, insofern sie denn Arbeit finden, eher in un- und angelernten
Berufen arbeiten, wie diese Interviewperson schildert: »In medizinischen
und sozialen Berufen ist Sprache einfach total wichtig. Deshalb arbeiten vie-
le Flichtlinge in diesem Bereich eher als Hilfs- oder Putzkrifte« (1899). Ge-
ringe Sprachkenntnisse werden auch dann als Problematik adressiert, wenn
Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund als KollegInnen im eigenen Be-
trieb arbeiten, wie im Vorangegangenen dargestellt wurde (Kapitel 16.6).

Fehlende beziehungsweise nicht anerkannte Ausbildung

Besonders hiufig problematisieren die Interviewpersonen, gefliichtete
Menschen wiirden nicht iber die geeignete Ausbildung respektive Quali-
fizierung verfiigen, um fiir die Arbeitstitigkeit geeignet zu sein, der die
Interviewpersonen nachgehen. Auch in Bezug darauf tiberwiegen defizitire
Zuschreibungspraxen, ausgehend von denen primir der vermeintliche Tat-
bestand einer mangelhaften Ausbildung adressiert wird. Die Aussage einer
Interviewperson steht exemplarisch fiir die grofRe Zahl sehr dhnlicher Aus-
sagen: »Der Ausbildungsstand ist einfach zu niedrig. Und dazu kommt oft
auch noch, dass die Ausbildung gar nicht abgeschlossen wurde. Da ist es
echt schwierig, bei uns zu arbeiten« (7723). Nur sehr wenige Interviewperso-
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nen sprechen konkret die Problematik fehlender Anerkennung von im Aus-
land erbrachten Abschliissen an. Eine Interviewperson sagt: »Das ist eben
die zentrale Hiirde, wenn man als Fliichtling nach Deutschland kommt. Die
Ausbildung wird ganz oft einfach nicht anerkannt« (6169). Dies ist ein struk-
turelles Problem, das viele Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund be-
trifft. Verinderung ist hier insbesondere auf politischer Ebene denkbar, in-
dem Zugangsregelungen und Arbeitsgesetze infrage gestellt und schlieflich
neu verhandelt werden.

Fehlende Arbeitserlaubnis

Eine weitere strukturelle Barriere wird von einer Interviewperson angespro-
chen, die darauf hinweist, dass viele Menschen, die nach Deutschland ge-
flichtet sind, gar keine Erlaubnis haben, einer beruflichen Tatigkeit nach-
zugehen. Sie sagt: »Ein grof3es Problem ist, dass viele Menschen, zwar gerne
arbeiten wollen, aber nicht arbeiten diirfen« (1406). Es muss bedacht werden,
inwiefern dadurch Teilhabeméglichkeiten eher eingeschrankt als eroffnet
werden. Mit dem Verbot, einer beruflichen Titigkeit nachzugehen, geht
einher, dass dadurch eine Abhingigkeit von finanzieller Unterstiitzung (re-)
produziert wird, wodurch Personen, die dies erfahren, oftmals in Armut le-
ben und infolgedessen an alltiglichen Praxen, wie Wohnen, Einkaufen, Frei-
zeitaktivititen nachgehen etc., nicht im gleichen MaRe teilhaben kénnen.
Der Ausschluss von Arbeit zieht also zahlreiche weitere Ausschlusspraxen
nach sich, wie sich an diesem Beispiel ganz deutlich zeigt.

Eher wenige Arbeitsplatze in kleineren Kollegien

Interviewpersonen argumentieren teilweise, Menschen mit Fluchtmigra-
tionshintergrund arbeiteten nicht an der eigenen Arbeitsstelle, da das Unter-
nehmen eher klein sei und die MitarbeiterInnen auch nur selten wechselten.
Diese Begriindungsfigur findet sich, wie oben dargestellt (siehe Kapitel 16.7.1),
auch oftmals in Bezug auf Menschen mit Behinderung. Eine Interviewper-
son sagt: »Also, bei uns sind die meisten Mitarbeiter wirklich schon jahre-
lang da und haben oft auch ihre Ausbildung schon bei uns gemacht. Da gibt
es einfach wenig Neue« (3014). Neben der Kontinuitit der MitarbeiterInnen
wird hiufig angesprochen, dass es sich um kleine und/oder familiengefithr-
te Unternehmen handelt, die keine Kapazitit fiir und keinen Bedarf an wei-
tere(n) MitarbeiterInnen haben (diese Argumentation findet sich ebenfalls
in Bezug auf Menschen mit Behinderung). Eine Interviewperson sagt: »Bei
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uns ist das ein Familienunternehmen und da ist klar, die Familie reicht aus«
(8645). Deutlich wird bei diesen Aussagen, die exemplarisch fiir zahlreiche
weitere stehen, dass es eher nicht als Aufgabe des eigenen Unternehmens re-
spektive deren Fithrungsebene angesehen wird, iberhaupt erst Arbeitsmog-
lichkeiten fiir (beispielsweise) Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund
zu schaffen. Inklusion wird gréfitenteils also nicht als gesamtgesellschaft-
liche Aufgabe verstanden, was mit dem hohen Wert (voll/teilweise) ableh-
nender und (noch) zuriickhaltender Typen bei der Gesamteinschitzung im
Handlungsfeld Arbeit korrespondiert (siehe Kapitel 16.2).

Keine Bewerbungen von Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund

In Bezug auf Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund, ebenso wie in
Bezug auf Menschen mit Behinderung, argumentieren die Interviewperso-
nen, dass Bewerbungen dieser Personen ausbleiben und dass (auch) deshalb
bislang keine Einstellung vorgenommen werden konnte. Zusitzlich wird
dies teils mit mangelnden Qualifikationen begriindet, wie diese Interview-
person schildert: »Die bewerben sich halt nicht bei uns, weil die fachlichen
Voraussetzungen fehlen oder weil sie keine Ausbildung haben« (8698). In die-
ser Argumentation zeichnet sich ein Gegensatz zu der ab, wie sie in Bezug
auf Menschen mit Behinderung oftmals zu finden ist. Dort wird gréfiten-
teils nicht weiter ausgefiihrt, warum sich keine Menschen mit Behinderung
bewerben, was darauf schliefien lisst, dass Informationsdefizite bestehen
- annehmbar aufseiten der potenziellen BewerberInnen ebenso wie aufsei-
ten der Personen, die die Stelle ausschreiben (siehe dazu auch Kapitel 16.7.1).
Im weitesten Sinne adressiert die Aussage der folgenden Interviewperson
dieses Problem: »Es gibt keine Bewerbungen, da denen ganz einfach die
Deutschkenntnisse fehlen« (7898). Diese Aussage kann auf zweierlei Weise
gelesen werden. Einerseits ist denkbar, dass die Interviewperson auf zu ge-
ringe Deutschkenntnisse als mangelnde Qualifikation fir ausgeschriebene
Stellen abzielt und darin die Griinde sieht, dass sich keine Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund bewerben. Andererseits kann diese Aussage
auch so gelesen werden, dass Menschen, die die deutsche Sprache kaum
oder nicht verstehen, keinen Zugang zu deutschsprachigen Ausschreibun-
gen finden kénnen. Diesbeziiglich kann dariiber nachgedacht werden, ob
gegebenenfalls Stellenausschreibungen sinnhafterweise mehrsprachig ver-
offentlicht werden kénnen, wie es in internationalen Unternehmen ja bereits
geschieht, in kleineren Betrieben dagegen allerdings meist eher nicht.
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16.8  Maglichkeit der Teilhabe

Interviewpersonen, die bislang keine KollegInnen mit Behinderung und/
oder KollegInnen mit Fluchtmigrationshintergrund haben, wurden gefragt,
inwiefern sie es als moglich einschitzen, dass Menschen mit unterschied-
lichen Beeintrachtigungen oder fluchtmigrierte Personen an ihrer Arbeits-
stelle beschiftigt werden kénnen®. Die Ergebnisse sind in der nachfolgenden
Tabelle tibersichtlich dargelegt und werden daran anschlieflend eingehend
betrachtet.

Tabelle 26: Prinzipielle Moglichkeit der Beschdftigung von Menschen mit
(unterschiedlichen) Beeintrichtigungen oder Fluchtmigrationshintergrund

Ja, es besteht die prinzipielle . )
Mglichkeit der Beschafti- broBstadt | Kleinstadt/Ge ?

. meinde
gung von Menschen mit
Mobilitatsbeeintrachtigung 76,8 % 50,7 % 63,8 %
Sehbeeintrachtigung 34,6 % 2.8 % 282 %
Horbeeintrachtigung 61,3 % 44,3 % 52.8 %
kognitiver Beeintrachtigung 32 % 156 % 238 %
Fluchtmigrationshintergrund 878 % .6 % 197 %

Ein Blick auf die Gesamtergebnisse zeigt, dass es hier naheliegend war, die
untersuchten Sozialriume in die beiden tiibergeordneten Kategorien >Grof3-
stadt« (Erlangen und Rostock) und >Kleinstadt/Gemeinde« (Schneverdingen,
Schwabisch Gmiind, Verbandsgemeinde Nieder-Olm) zu unterteilen, da sich
diesbeziiglich signifikante Unterschiede feststellen liefien, auch wenn dies
in Bezug auf die jeweiligen Beeintrichtigungsdimensionen unterschiedlich
stark ausgepragt ist. Die Ergebnisse zeigen, dass Interviewpersonen, die in

8 Esseidarauf hingewiesen, dass hier die Kategorie »andere Beeintrachtigungen«nicht ab-
gefragtwurde, daim Zusammenhang der prinzipiellen Moglichkeit der Beschaftigungvon
Menschen mit Beeintrachtigungen nicht pauschal nach>anderen<gefragt werden kann. Es
ist nicht sinnhaft, gewissermafien eine Restkategorie zu schaffen, in der sehr heterogene
Personengruppen abgebildet werden (beispielsweise Menschen mit Asperger-Autismus
ebenso wie Menschen mit schwerst-mehrfachen Behinderungen).

183


https://doi.org/10.14361/9783839452677-017
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

184

Inklusion im kommunalen Raum

Grof’stadten befragt wurden, die Beschiftigung von Menschen mit unter-
schiedlichen Beeintrichtigungen oder Menschen mit Fluchtmigrationshin-
tergrund eher als moéglich einschitzen als Menschen in der Kleinstadt/Ge-
meinde. Werden Teilhabemoglichkeiten von Menschen betrachtet, die von
Ausschluss bedroht oder betroffen sind, so scheint die GréfSe des Wohnortes
eine bedeutsame Rolle zu spielen. Als Mensch mit bestimmten Unterstiit-
zungsbedarfen auflerhalb von der Grof3stadt zu leben, geht also potenziell
damit einher, geringere Teilhabeméglichkeiten zu haben - zumindest im
Bereich Arbeit. Schliefdlich kann hervorgehoben werden, dass die Bereit-
schaft, mit Menschen mit Mobilititsbeeintrichtigungen zusammenzu-
arbeiten, deutlich hoher ist (durchschnittlich 63,8 %) als beispielsweise in
Bezug auf Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen (durchschnittlich
23,8 %). Die geringsten Vorbehalte haben die interviewten Personen gegen-
iiber einer Beschiftigung von Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund
(durchschnittlich 79,7 %), was moglicherweise darin begriindet ist, dass je-
nen Personen weniger Beeintrichtigungen attribuiert werden als Menschen
mit Behinderung (siehe dazu auch Kapitel 16.7).

16.9  Schwierigkeiten und Handlungsperspektiven im Kontext
von Inklusion und Arbeit

Im Zuge der Analyse der Interviews mit ArbeitnehmerInnen in den finf
untersuchten Sozialriumen konnten zahlreiche Schwierigkeiten ebenso wie
Handlungsperspektiven herausgearbeitet werden, die die Interviewperso-
nen im Kontextvon Inklusion und Arbeit beschreiben. Um einen qualitativen
Einblick in diese Ergebnisse zu ermdéglichen, wird im Folgenden problem-
fokussiert zusammengefasst und diskutiert, inwiefern Interviewpersonen
sich zu Inklusion im Handlungsfeld Arbeit verhalten, welche Schwierigkei-
ten sie ausmachen und welche Handlungsperspektiven sie formulieren. Da-
bei wurde sich fiir eine sozialraumiibergreifende Darstellung entschieden,
dadie Auswertung zeigte, dass die Aussagen quer iiber die Sozialraume sehr
dhnlich sind. Interviewpersonen berichten von dhnlichen Barrieren und
Méglichkeiten ihrer Uberwindung, haben dhnliche Vorbehalte und Angste
sowie dhnliche Ideen, welche Verinderungen fiir eine inklusive Teilhabe am
Arbeitsleben notwendig sind. Um Redundanz zu vermeiden, wurden des-
halb exemplarisch einzelne Interviewpassagen herausgegriffen, an denen
zentrale, wiederkehrende Problematiken diskutiert werden.
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16.9.1 Schwierigkeiten im Kontext von Inklusion und Arbeit

Wihrend viele Interviewpersonen die Frage danach, ob Inklusion in ihrem
eigenen Unternehmen moglich ist, einschrinkungslos bejahen, beantwor-
tet ein grofder Teil der Interviewpersonen diese Frage eher zuriickhaltend
und sieht (teils erhebliche) Schwierigkeiten, die die Teilhabemdglichkeiten
von Menschen mit Behinderung und/oder Fluchtmigrationshintergrund er-
schweren. Diese Schwierigkeiten sind qualitativ-inhaltsanalytisch zusam-
mengefasst und im Folgenden problemzentriert dargestellt.

Rassismus und Behindertenfeindlichkeit

Einige Interviewpersonen duflern teils stark defizitire bis hin zu rassisti-
schen beziehungsweise behindertenfeindlichen Aussagen. Fast alle dieser
Interviewpersonen haben starke Vorbehalten gegeniiber einer Beschifti-
gung von Menschen mit Behinderung und/oder Fluchtmigrationshinter-
grund und sind (auch) infolgedessen grofitenteils als »(voll oder teilweise)
ablehnend« typisiert worden. Einige Interviewpersonen konstruieren Men-
schen mit Fluchtmigrationshintergrund als eine Gefahr, wie beispielsweise
die Aussage dieser Interviewperson zeigt: »Politiker sind nicht am Ort des
Geschehens. Gehen Sie zum Beispiel mal nachts in Miinchen als Frau alleine
auf die Strale, da haben Sie keine Chance gegeniiber Gruppen. Politiker be-
achten einfach nicht das Gefihrdungspotenzial, das von denen ausgeht. Die
lassen einfach alle nach Deutschland rein« (3583). Eine andere Interviewper-
son sagt: »Die Fliichtlinge sind doch alle IS-Kimpfer und Kriminelle« (3578).
Neben diesen pauschalisierenden Vorurteilen gibt es Vorbehalte, die auf das
Thema Arbeit im Allgemeinen oder konkret auf die jeweilige Arbeitstitigkeit
bezogen werden. Einige Interviewpersonen sehen kulturell unterschiedliche
Einstellungen zum Thema Arbeit und leiten daraus ab, dass einige Personen
weniger geeignet seien fiir eine Tatigkeit in ihrem Unternehmen. Eine Inter-
viewperson sagt: »Fliichtlinge haben manchmal andere Vorstellungen und
Arbeitsauffassungen. Da heift es nicht immer deutsche Tugenden, sondern
die haben andere Prigungen« (9176). Ein weiteres wiederkehrendes Thema
ist, dass einige Interviewpersonen pauschal eine Minderleistung von Men-
schen mit Fluchtmigrationshintergrund annehmen. Eine Interviewperson
sagt beispielsweise: »Die arbeiten halt einfach langsamer« (2262), wogegen
eine andere sich wie folgt duflert: »Inklusion ist im Gastrobereich schwie-
rig, gerade fiir Flichtlinge, wegen dem Kundenkontakt. Die machen ein-
fach mehr Fehler« (4279). Andere Interviewpersonen gehen davon aus, dass
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Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund fiir bestimmte Arbeitstitig-
keiten nicht geeignet seien, da ihnen notwendige Kenntnisse fehlen. Ein
Beispiel dafiir ist die Aussage dieser Interviewperson: »Bei uns miissen die
Blumen eher deutsch hergerichtet werden. Leute aus dem Stiden wissen
gar nicht, wie das geht« (4489). Neben der Problematik offenkundiger Vor-
urteile kann hier diskutiert werden, dass Interviewpersonen, wie die oben
zitierten, Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund keine Moglichkeiten
einrdumen, sich weiterzubilden oder bestimmte Fihigkeiten anzueignen.
Das ist im Kontext Fluchtmigration dahingehend bedeutsam, dass hier
Sprach- und Kommunikationsbarrieren sehr hiufig vorkommen, die aller-
dings iiberwunden werden konnen, wenn entsprechende Unterstittzungs-
moglichkeiten geschaffen werden (zum Beispiel Sprachkurse, auch bezogen
auf bestimmte Berufs- und Titigkeitsfelder). Teils werden Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund besondere Bediirfnisse zugeschrieben, die
das Unternehmen, so die entsprechenden Interviewpersonen, nicht leisten
kann. Ein Beispiel dafiir ist die folgende Aussage: »Das Problem ist die Re-
ligion. Die [gemeint sind Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund] sind
ja extrem konservativ. Und dann ist es fiir das Unternehmen zusitzlicher
Aufwand, zum Beispiel einen Raum mit Ausrichtung nach Osten zur Ver-
figung zu stellen. In Deutschland ist Religion Privatsache und beeinflusst
die Arbeit nicht« (3583). Ganz anders sieht dies dagegen die nachfolgende
Interviewperson, die, wie sie sagt, vor allem fir einen kulturellen Paradig-
menwechsel im Bereich Arbeit pladiert. Sie sagt: »Insgesamt miisste sich die
Arbeitskultur indern, denn, wenn wir ehrlich sind, stehen Inklusion doch
nur Kleinigkeiten im Weg, die schnell beseitigt werden kénnen. Zum Bei-
spiel konnte man ohne Weiteres einen Gebetsraum oder Moglichkeiten zur
Fulwaschung einrichten. Notwendig dazu ist vor allem, dass die Arbeitge-
ber informiert sind« (2027). Es zeigt sich also, inwiefern Interviewpersonen
ganz unterschiedliche Haltungen zum selben Gegenstand haben kénnen.
Diese Personen in Dialog zu bringen, sodass Erfahrungen ausgetauscht und
schlieBlich Angste und Vorbehalte abgebaut werden kénnen, kann ein Ziel
von Maflnahmen sein, die Inklusion im Sozialraum fokussieren.
Behindertenfeindliche und/oder defizitorientierte Haltungen zeigen
sich insbesondere in Aussagen, in denen Menschen mit Behinderung pau-
schal als >Minderleister« konstruiert werden, die der Betreuung bediirfen.
Eine Interviewperson sagt: »Behinderte brauchen besondere Hilfe und das
kénnen wir hier nicht leisten. Auflerdem muss man fiir die Arbeit klar im
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Kopf sein« (5514). Als besonders benachteiligte Personengruppe stellen sich
Menschen mit kognitiven Beeintrichtigungen heraus, da Interviewperso-
nen in Bezug auf diese hiufig eine Teilhabe am Arbeitsleben in ihrem Unter-
nehmen kategorial ausschliefRen. Ein Beispiel dafiir ist die Aussage dieser
Interviewperson: »Bei Fliichtlingen geht Inklusion vielleicht noch, aber bei
Menschen mit geistiger Behinderung auf keinen Fall« (6189). >Geistige Behin-
derung« wird hier als eine Art Grenze konstruiert, die nicht durch Inklusion
iiberwunden werden kann. Menschen, die als geistig behindert bezeichnet
werden, werden so pauschal von der Méglichkeit der Teilhabe an der Mehr-
heitsgesellschaft ausgeschlossen, woraus wiederum die Frage folgt, was jene
Interviewpersonen iiberhaupt unter >Inklusion« verstehen. Interviewperso-
nen, die sich so deutlich defizitir duflern, kénnen annehmbar kaum unmit-
telbar durch inklusionsorientierte Mafinahmen erreicht werden, da ihre ab-
lehnende Haltung so deutlich ist. Hier kann dariiber nachgedacht werden,
inwiefern Ablehnung gegebenenfalls dadurch abgebaut werden konnte, dass
mehr Kontakt(-moglichkeiten) zu Menschen mit Behinderung und/oder
Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund geschaffen werden, sodass
Personen wie die oben zitierten Interviewten eine grofere lebenspraktische
Nihe zu unterschiedlichen Personen erfahren. Auf diese Weise wiirde Diver-
sitit mehr zum Alltag fiir die betreffenden Personen und so moglicherweise
ihre ablehnende Haltung sukzessive verandern.

Fluchtmigrationshintergrund: Sprachbarrieren

und schwierige Anerkennung von Berufsabschlissen

Einige Interviewpersonen gehen davon aus, dass Menschen mit Flucht-
migrationshintergrund keine ausreichenden Fihigkeiten und Fertigkeiten
vorweisen konnen, um eine Arbeitstatigkeit in threm Unternehmen aufzu-
nehmen. Ein sehr grofier Teil dieser Interviewpersonen benennt dabei ein-
geschrankte Sprach- und Kommunikationsfihigkeiten als Hiirden. Eine
Interviewperson konkretisiert: »Fitr Fliichtlinge bestehen Schwierigkeiten,
da bei uns das Amtsdeutsch gut beherrscht werden muss« (4755). Eine ande-
re Interviewperson sagt: »Die Verkdufer haben bei uns viel Kundenkontakt,
da muss man die Artikel gut kennen und auch gut auf Deutsch kommunizie-
ren konnen« (3081). Interviewpersonen, die sich derart duflern, sehen Bar-
rieren eher in dufleren Strukturen und weniger in der Person selbst, denn
gerade Sprach- und Kommunikationsbarrieren sind iiberwindbar — zwar
bedarf es dazu einiger Arbeit und Unterstiitzung, aber es ist moglich. Von-
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seiten der Politik und entsprechender Anbieter braucht es dazu Sprachkurse
und eine ausreichende Finanzierung. Weiterhin werden Problematiken in
Ausbildungen gesehen, die nicht den fir die Tatigkeit notwendigen Voraus-
setzungen entsprechen, oder darin, dass Berufsabschliisse in Deutschland
nicht anerkannt werden, was bei Menschen mit Fluchtmigrationshinter-
grund oftmals der Fall ist (diskutiert wird dies ebenfalls in Kapitel 16.7.2).

Behinderung: Zu geringe Féhigkeiten und mangelnde Qualifizierung

Bei Menschen mit Behinderung werden oftmals mangelnde kérperliche und/
oder kognitive Fahigkeiten als Grund dafiir genannt, dass diese keiner Ta-
tigkeit im Unternehmen, in dem die Interviewperson beschiftigt ist, nach-
gehen konnen. Eine Interviewperson sagt: »Bei uns sind alle Sinne, Hinde
und FiifRe notwendig. Wir arbeiten im Stehen, auflerdem muss man sich gut
verstindigen konnen, weil wir auch hiufig Kundenkontakt haben. Vielleicht
ist fiir behinderte Menschen eine Arbeit mit Maschinen besser geeignet«
(8701). Demgegeniiber kommt es allerdings auch vor, dass Interviewperso-
nen Menschen mit Behinderung als besonders geeignet fiir die eigene be-
rufliche Titigkeit sehen, wie zum Beispiel diese Interviewperson: »Es wire
sehr hilfreich, wenn jemand mit Gehorschidigung bei uns arbeiten witrde«
(5739). Dies liegt in diesem Fall in der Tatigkeit der Interviewperson begriin-
det, denn sie arbeitet in einem Laden fiir Hérgerateakustik. Weiterhin pro-
blematisiert eine Interviewperson, sie sehe bei Menschen mit Behinderung
vor allem das Problem, »dass fachliche Anforderungen nicht erfullt werden«
(4755). Dies mag unter Umstinden in mancher Hinsicht richtig sein, kann
aber (a) nicht so pauschal gesagt werden und 16st (b) nicht die dahinterliegen-
den Problematiken, dass viele Menschen mit Behinderung bereits wihrend
der Ausbildung vom allgemeinen Arbeitsmarkt ausgeschlossen werden und
dass zudem der Arbeitsmarkt oftmals zu unflexibel ist fir die diversen Fi-
higkeiten und Bediirfnisse méglicher ArbeitnehmerInnen.

Tatigkeitsbezogene Schwierigkeiten

Demgegeniiber gibt es einige Interviewpersonen, die Inklusion ausschlie3-
lich in bestimmten Arbeitsbereichen ihres Unternehmens fiir méglich halten.
Hieran zeigt sich, dass Arbeitsabliufe teils eher als manifest angesehen wer-
den und diesen nur geringe Flexibilitit eingeraumt wird. Ein solches Verhaf-
ten am Status quo zeigt sich auch an der Aussage dieser Interviewpersonen,
die Inklusion zwar fiir moglich hilt, allerdings sei eine Umsetzung schwie-
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rig. Sie sagt: »Inklusion ist eine schone Illusion« (3203). Interviewpersonen,
die sich dementsprechend dufiern, stehen Inklusion zwar nicht grundlegend
ablehnend gegeniiber, verstehen sich selbst aber nicht als handlungsmachtig,
Teilhabeméglichkeiten fiir bestimmte Personen zu erdffnen. Hieran gilt es
anzusetzen und beispielsweise Personen, wie die genannte, zu empowern,
sodass sie Moglichkeiten findet, sich fiir Teilhabe und Inklusion einzusetzen.

Ablehnung und mangelnde Akzeptanz

Einige Interviewpersonen sehen Schwierigkeiten im Kontext Inklusion und
Arbeit in der mangelnden Akzeptanz von Menschen mit Behinderung und/
oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund sowohl auf Ebene der un-
mittelbaren KundInnen und KlientInnen ihres Unternehmens, ihrer Kolle-
glnnen als auch auf gesamtgesellschaftlicher Ebene, in der diesen Personen
mit Vorbehalten begegnet wiirde. In Bezug auf die Vorbehalte von KundIn-
nen und KlientInnen des Unternehmens sagt eine Interviewperson: »Unsere
breit geficherte Klientel konnte Probleme mit Angestellten mit Behinderung
oder Fluchtmigrationshintergrund haben« (1472). Eine andere Interviewper-
son befiirchtet, »dass die Menschen von den Kunden nicht akzeptiert wer-
denc« (6924). Demgegeniiber differenziert eine Interviewperson, indem sie
sagt: »Unsere Kunden haben Berithrungsingste gegeniiber Menschen mit
geistiger Behinderung. Bei Menschen mit kérperlichen Beeintrachtigungen
sehe ich aber keine Schwierigkeiten« (6189). Hieran wird erneut deutlich, in-
wiefern geistige Behinderung nach wie vor als eine Art Ausschlusskategorie
konstruiert wird, mit der manifeste Teilhabegrenzen einhergehen, was wie-
derum zeigt, dass viele Personen ein pauschales, defizitires Bild von Men-
schen mit geistiger Behinderung haben. Wieder andere Interviewpersonen
sehen Vorbehalte vor allem aufseiten ihrer KollegInnen, wie eine Interview-
person verdeutlicht: »Schwierig ist vor allem die Offenheit der Kollegen. Bei
denen fehlt es einfach an Akzeptanz« (6398). Eine weitere Interviewperson
sagt: »Inklusion ist bei uns nicht denkbar. Die Leute im Unternehmen wollen
das nicht« (7748). Dies ist eine Problematik, die andere Interviewpersonen
auf gesamtgesellschaftlicher Ebene erkennen. Eine Interviewperson sagt:
»Die Gesellschaft hat Vorbehalte gegeniiber Behinderten und Fliichtlingen.
Das ist das zentrale Problem bei Inklusion« (2843). In Bezug auf alle Ant-
worttypen kann festgestellt werden, dass die Interviewpersonen Skepsis
und Ablehnung ausschlieflich auferhalb ihrer eigenen Person konstruieren.
Dies wirkt fast entschuldigend, so, als befiirworteten die Interviewperso-
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nen zwar eine Teilhabe von Menschen mit Behinderung und/oder Menschen
mit Fluchtmigrationshintergrund (beziehungsweise wollen sich zumindest
so darstellen), kommen aber nicht gegen die massiven Vorbehalte an, die in
ihrem direkten und mittelbaren Umfeld bestehen. Nichtsdestotrotz konnen
hier bewusstseinsbildende Mafinahmen sinnvoll ansetzen und gegebenen-
falls sogar dazu fithren, dass sich jene Personen, durch Unterstiitzung und
Empowerment, fir inklusive Teilhabeméglichkeiten (im Bereich Arbeit und
dartiber hinaus) engagieren.

Mangelnde Barrierefreiheit

Ein letztes Problemfeld kann schliefilich in Bezug auf duflere Strukturen he-
rausgearbeitet werden, die von den Interviewpersonen als Teilhabebarrieren
dargestellt werden. Dazu gehdren vor allem eine mangelnde Barrierefreiheit
des Arbeitsortes und zu geringe Moglichkeiten, Umbauten vorzunehmen,
wie eine Interviewperson problematisiert: »Unser Geschift befindet sich in
einem alten Haus. Da sind bauliche Mafinahmen teilweise nicht machbar
und vor allem auch nicht finanzierbar« (2183). Eine andere Interviewperson
sieht dhnliche Schwierigkeiten, formuliert diese aber ldsungsorientierter,
indem sie sagt: »Wir miissten dann eben umbauen, damit der Arbeitsort
barrierefrei wird. Und auch die Arbeitsweisen kénnte man sicher umstruk-
turieren« (4432). Hieran zeigt sich grofies Potenzial dazu, Menschen mit
Behinderung und/oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund Teil-
habemoglichkeiten zu er6ffnen. Daneben finden sich jedoch auch verein-
zelt Interviewperson, die den Fokus ihrer Antwort weniger auf Schwierig-
keiten der Teilhabe von Menschen mit Behinderung und/oder Menschen
mit Fluchtmigrationshintergrund legen, sondern eher kommentieren, wie
Schwierigkeiten tiberwunden werden kénnten. Dementsprechend sagt
eine Interviewperson: »Die Menschen miissen in den Arbeitsablauf mitein-
bezogen werden, damit man herausfinden kann, was die Person fir mach-
bar hilt« (6169), woraus Forderungen nach einer gewissen Flexibilitit am
Arbeitsplatz abgeleitet werden konnen.

16.9.2 Handlungsperspektiven im Kontext von Inklusion und Arbeit

Einige Interviewpersonen benennen (mehr oder weniger konkrete) Maf3-
nahmen und Handlungsideen, die Menschen mit Behinderung und/oder
Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund darin unterstiitzen kénnen, im
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eigenen Unternehmen beschiftigt zu werden. Diese sind im Folgenden the-
matisch geordnet wiedergegeben und werden problemzentriert diskutiert.

Biirokratieabbau

Eine Handlungsperspektive, die von vielen Interviewpersonen genannt wird,
ist, biirokratische und strukturelle Barrieren abzubauen, die eine Teilhabe
von Menschen mit Behinderung und/oder Menschen mit Fluchtmigrations-
hintergrund erschweren. Eine Interviewperson problematisiert: »Von den
Menschen wird eine hohe Flexibilitit erwartet, wihrend das System starr ist.
Meiner Ansicht nach, miisste Flexibilitit viel mehr geférdert werden« (5565).
Inwiefern vorgefestigte, unbewegliche Strukturen die Biographien und
Lebensentwiirfe von Menschen mit Behinderung und/oder Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund beeinflussen, wurde an anderer Stelle detail-
liert herausgearbeitet (Trescher 2017a), sodass hier lediglich noch einmal da-
rauf aufmerksam gemacht werden soll, dass Biirokratie oftmals Ausschluss
(re-)produziert. Auch Prozesse und Strukturen aufseiten der Unternehmen
werden problematisiert, wofiir beispielhaft die Aussage dieser Interview-
person steht: »Man muss die Auswahlprozesse priifen und erreichen, dass
Menschen mit Behinderung oder Gefliichtete nicht von vorneherein negativ
besetzt und dann ausgeschlossen werden« (1239). Die hier skizzierte Hand-
lungsperspektive ist also, Strukturen zu verindern und althergebrachte Pra-
xen aufzubrechen — beispielsweise in Bezug auf Bewerbungsverfahren.

Gesetzesénderungen

Einige Interviewpersonen regen rechtliche Anderungen an, um Teilhabe-
moglichkeiten von Menschen mit Behinderung und/oder Menschen mit
Fluchtmigrationshintergrund am Arbeitsleben zu erleichtern. Eine Inter-
viewperson kritisiert gingige Rechtspraxis in Bezug auf die Arbeitsmog-
lichkeiten von Menschen, die nach Deutschland gefliichtet sind und (vor-
erst) keine Arbeitserlaubnis haben. Sie fordert: »Das deutsche Arbeitsrecht
muss geindert werden. Denn so wie das jetzt gerade ist, haben Auslinder
keine Chance auf dem Arbeitsmarkt« (9731). Kritik an der Gesetzeslage
kann auch aus der Antwort einer Interviewperson abgeleitet werden, die
die rechtliche Regelung der sogenannten Ausgleichsabgabe (§ 160 SGB IX)
infrage stellt, nach der Unternehmen Zahlungen leisten miissen, wenn sie
die vorgeschriebene Anzahl an Beschiftigten mit dem Status >Schwerbe-
hinderung« nicht erfillen. Die Interviewperson sagt: »Unternehmen miis-
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sen Inklusion umsetzen und sich nicht mehr freikaufen kénnen« (8698). Die
sogenannte Ausgleichsabgabe verfolgt zweierlei Ziele, »neben ihrem Anreiz
zur Beschiftigung [ist sie] insbesondere eine Finanzierungsgrundlage fir
die verschiedenen MafSnahmen« (Klinkhammer und Niehaus 2015, S. 208),
womit primir Maflnahmen zur Qualifikation von Menschen mit Behinde-
rung und deren Vermittlung auf den ersten Arbeitsmarkt adressiert werden.
Dabei muss hinterfragt werden, inwiefern die Ausgleichsabgabe iiberhaupt
einen Anreiz fiir Firmen darstellt, ist die finanzielle Belastung doch eher
gering — wenngleich das Gesamtvolumen der dadurch eingenommenen
Gelder im Jahr 2018 immerhin etwa 673 Millionen Euro betrug (BIH Bun-
desarbeitsgemeinschaft der Integrationsimter und Hauptfiirsorgestellen
2019, S. 20). Deutlich problematischer ist dagegen, dass Personen, die in der
Qualifikation und Vermittlung von Menschen mit Behinderung arbeiten,
gegebenenfalls widerstreitende Interessen verfolgen. Denn dadurch, dass
die Einnahmen durch die Ausgleichsabgabe jene Mafinahmen refinanzie-
ren, konnte den darin arbeitenden Personen unterstellt werden, sie beein-
flussten die Mafinahme zu ihrem eigenen Vorteil: Wenn sie mehr Menschen
mit Behinderung auf den ersten Arbeitsmarkt vermitteln, sinken die Ein-
nahmen durch die Ausgleichsabgabe, wodurch wiederum die Finanzierung
jener Mafinahmen verringert wird, in denen die betreffende Person arbeitet.
Auch wenn den in diesem Bereich arbeitenden Personen selbstredend keine
Beeinflussung unterstellt werden soll, so muss die Ambivalenz diskutiert
werden, dass sie streng genommen wider sich selbst beziehungsweise ihre
eigene Beschiftigung arbeiten.

Barrierefreiheit und Unterstitzung bei der Finanzierung

Weiteren Handlungsbedarf sehen einige Interviewpersonen in Bezug auf
Barrierefreiheit respektive die Erweiterung entsprechend ausgebauter Zu-
ginge. Eine Interviewperson kritisiert beispielsweise: »Barrierefreiheit wird
nicht richtig umgesetzt, zum Beispiel im 6ffentlichen Verkehr« (7090). An-
dere Interviewpersonen berichteten dagegen, dass gerade in Bezug auf Bar-
rierefreiheit bereits einige Maflnahmen umgesetzt wurden oder in Planung
sind. Eine Interviewperson sagt: »Bei der Ubernahme des Geschifts vor
einigen Jahren wurde eine Rampe gebaut, die einen barrierefreien Zugang
fiir mobilititseingeschrinkte Kunden zur Buchhandlung erméglicht« (2183).
Im Zusammenhang mit dem Wunsch, mehr barrierefreie Zuginge zu schaf-
fen, werden hiufig die dadurch entstehenden Kosten problematisiert und
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iibereinstimmend fordern die Interviewpersonen, die Finanzierung solcher
Mafnahmen miisse durch den Staat geregelt sein. Eine Interviewperson
sagt diesbeziiglich: »Eine Mafinahme wire ja, unser Geschift barrierefrei
zu machen. Aber da ist halt unklar, wer das am Ende bezahlt« (4466). Das
Thema Kosten und Finanzierung beschiftigt mehrere Interviewpersonen
hinsichtlich weiterer Bereiche. Eine Interviewperson sieht finanzielle Unter-
stiitzungsbedarfe vor allem im Bereich Schule und sagt: »Schulen miissen
besser ausgestattet werden« (5739). Eine andere Interviewperson konkreti-
siert dies, indem sie sagt: »Die I-Krifte in den Schulen miissen finanziert
werden« (4004). Die Forderung einer anderen Interviewperson ist, wenn-
gleich weniger konkret, deutlich umfassender, sie sagt: »Es muss vom Staat
mehr Geld fir Inklusion aufgewendet werden« (4432).

Fluchtmigrationshintergrund: Erleichterter Zugang

zum ersten Arbeitsmarkt

Ein nicht unerheblicher Anteil der Interviewpersonen problematisiert, dass
viele Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund einen erschwerten Zu-
gang zum Arbeitsmarkt haben, und fordert, ebenjenen Zugang durch den
Abbau von Hiirden zu erleichtern. Eine Interviewperson sagt: »Man muss
den Menschen mehr Méglichkeiten geben, Voraussetzungen iiberhaupt er-
fullen zu konnen. Zum Beispiel durch Sprachkurse, Anreize oder eine Aus-
bildung, die in der Zusammenarbeit mit der IHK’ erfolgt« (9242). Was von
den Interviewpersonen ebenfalls mehrfach angesprochen wird, ist, dass
Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund und begrenztem Aufenthalts-
titel nicht abgeschoben werden sollen, wenn sie einer Beschiftigung nach-
gehen. In dem Zusammenhang kénnen auch die oben diskutierten rechtli-
chen Schwierigkeiten wiederaufgegriffen werden, die einer Eingliederung
von Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund in den ersten Arbeitsmarkt
entgegenstehen. Eine Interviewperson fordert diesbeziiglich: »Es sollte er-
moglicht werden, dass Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund schnel-
ler in den Arbeitsmarkt aufgenommen werden« (2659).

9 Annehmbar werden damit die Industrie- und Handelskammern adressiert, in denen in
Deutschland Ausbildungsberufe organisiert und reguliert sind.
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Behinderung: Reproduktion bestehender Strukturen

Wihrend in Bezug auf Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund oftmals
der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt gefordert wird, werden in Bezug auf
Menschen mit Behinderung fast immer bereits bestehende Sonderstruktu-
ren als sinnvoll und unterstiitzend angenommen und bestatigt. Eine Inter-
viewperson sagt: »Ein guter Ansatz sind diese Werkstitten fiir Behinderte«
(6752). Dass durch diese protektiven Strukturen Teilhabemdglichkeiten eher
eingeschrinkt als eroffnet werden, wird dabei nicht reflektiert. Zudem wird
dadurch ein Bild von Menschen mit Behinderung als besonders schutz- und
unterstiitzungsbediirftig (re-)produziert, das ebenfalls Ausschluss vom
mehrheitsgesellschaftlichen Arbeitsleben manifestiert. Auch in Bezug auf
Interviewpersonen, die bereits KollegInnen mit Behinderung haben, kon-
nen ausschlieRende Prozesse festgestellt werden. Eine Interviewperson sagt
beispielsweise: »Bei uns in der Filiale werden extra Arbeitsplitze fiir Men-
schen mit Behinderung angeboten« (3697). Dies ist zwar fiir Menschen mit
Behinderung eine Moglichkeit, auf dem ersten Arbeitsmarkt beschiftigt zu
werden. Problematisiert werden kann in Bezug auf diese Aussage allerdings,
dass jene gesonderten Arbeitsplitze, die explizit fiir Menschen mit Behinde-
rung geschaffen werden, eine Art Sonderstatus bedeuten, wodurch die Zu-
schreibung >Behinderung« nicht abgebaut, sondern vielmehr reproduziert
wird. Im Lichte eines Verstindnisses von Inklusion, das stigmatisierende
Zuschreibungen dekonstruieren will, ist diese Praxis infrage zu stellen.

Einstellungsénderung, Offenheit und Sensibilitat

Eine weitere Perspektive, die einige Interviewpersonen formulieren, betrifft
eine Verinderung der Einstellungen gegeniiber Menschen mit Behinderung
und/oder Menschen mit Fluchtmigrationshintergrund. Einige Interview-
personen fordern, man miisse »Vorurteile abbauen und Chancen schaffen«
(5006), »Rassismus kontrollieren« (3644) oder »die Gesellschaft« (9176) miis-
se »mehr open-minded werden« (9176), damit kein Mensch ausgeschlossen
wird. Die Verantwortung dafiir sehen sie insbesondere auf politischer Seite.
Verinderungen auf politischer Ebene beziehungsweise beziiglich des politi-
schen Systems adressiert auch eine Interviewperson, die sagt: »Im europai-
schen Ausland sind Menschen mit Behinderung freie Menschen und normal.
Wieso funktioniert Inklusion nicht in einem so reichen Land wie Deutsch-
land?« (6144). Hervorzuheben ist hier zweierlei: Zum einen werden Men-
schen mit Behinderung in Deutschland von dieser Interviewperson ganz
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offensichtlich als unfrei und unnormal wahrgenommen und zum anderen
verkniipft sie Inklusion unmittelbar mit der Wirtschaftskraft eines Landes.
Inklusion wird also auch hier im Zusammenhang mit Geld gesehen und, zu-
mindest latent, als finanzielles Problem konstruiert, das im Umkehrschluss
durch entsprechende Zuwendungen >gelost« werden kann. Auch wenn Geld
sicherlich eine Rolle dabei spielt, Teilhabeméglichkeiten fiir Menschen zu
schaffen, die von Ausschluss bedroht oder betroffen sind, ist doch die Frage
zu stellen, ob dies nicht ein wenig zu kurz gegriffen ist. Im Zusammenhang
mit Einstellungen der Mehrheitsgesellschaft kann dariiber hinaus die Aus-
sage der nachfolgenden Interviewperson gesehen werden: »Inklusion sollte
eine Selbstverstindlichkeit werden und nicht nur in speziellen Cafés, Ein-
richtungen oder Bereichen stattfinden« (1899). Demgegeniiber gibt es einige
Interviewpersonen, die Menschen mit Behinderung als besonders schutz-
bedirftig und weniger zu Leistung fihig konstruieren, was oben in Bezug
auf protektive Beschiftigungsstrukturen bereits diskutiert wurde. Ein Bei-
spiel dafiir ist die Aussage dieser Interviewperson: »Wenn es Jobs gibt, dann
sollten auch Menschen mit Behinderung eingestellt werden, damit sie was
zu tun haben und ihr Selbstwertgefiihl gesteigert wird« (3364). Hier wer-
den Menschen mit Behinderung pauschal als bemitleidenswerte Personen
mit geringem Selbstwertgefiihl dargestellt, die beschiftigt werden miissen,
damit sie »froh« sind. Zusitzlich sollen Menschen mit Behinderung lediglich
auf vorhandene Stellen eingestellt werden, was bedeutet, dass keine alterna-
tiven Moglichkeiten ihrer Beschiftigung geschaffen werden sollen, wodurch
jene Personen in gewisser Weise als eine Art >Restkategorie< konstruiert wer-
den, die aus Mitleid oder Giite am Leben der Mehrheitsgesellschaft betei-
ligt werden sollen - insofern sich dieses dafiir nicht verindern muss. Eine
letzte Handlungsperspektive soll hier abschliefend genannt werden, in der
die betreffende Interviewperson den Mehrwert von inklusionsorientierten
Projekten und insbesondere sozialwissenschaftlicher Inklusionsforschung
hervorhebt: »Also, eine Maflnahme muss ja sein, die Leute besser miteinzu-
beziehen. Und da sind wir ganz offensichtlich auf dem richtigen Weg, weil
Sie sich ja damit beschiftigen [adressiert wird der/die InterviewerIn]« (1292).
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