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Menschen mit einer neuen ldee gelten so lange als Spinner,
bis sich die Sache durchgesetzt hat.

(Mark Twain)



Vorwort

Am Rand der Gesellschaft wird der Gesellschaft selbst der Spiegel vorgehalten. Und dieses
Spiegelbild ist einem Kaleidoskop nicht unahnlich. Behinderung, ethnische Zugehdrigkeit,
Armut, Kinderreichtum, Obdachlosigkeit, Arbeitslosigkeit und vieles mehr offenbaren hier die
,Buntheit” und Vielfalt der sozialen Widerspriiche und Herausforderungen.

Es sind folglich die Menschen am Rande der Gesellschaft, die Uber die Qualitat der
Lebensbedingungen Auskunft geben. Wo wird abgegrenzt und wo werden Barrieren
Uberbrickt.

Erst die Arbeit legitimierte die Zugehdrigkeit zur blrgerlichen Gesellschaft. Zuvor bestimmten
der Stand und die Abstammung die Stellung im aristokratischen System. Die heutige
westlich-industrielle Gesellschaft Iasst sich erst recht als ,Arbeitsgesellschaft® beschreiben,
in der die Lebensfiuihrung, Werthaltungen und Orientierung der allermeisten Menschen auf
Arbeit ausgerichtet sind. Arbeit ist zum Dreh- und Angelpunkt unserer Gesellschaft
geworden. Sie sichert die Existenz, formt die Identitat, dient der Selbstverwirklichung, teilt
den Status und das Prestige zu, ja sie scheint manchmal sogar Uber die Wirde eines
Menschen zu bestimmen. Oder mit anderen Worten: Die Beitrdge des Einzelnen zur
Konstitution des Gemeinwesens werden an seiner Arbeitsleistung gemessen. Das Nichts-
Tun bzw. Nicht-Arbeiten flhrt faktisch zu einem Ausschluss aus der Gesellschaft, lasst
Menschen an der Peripherie der Gemeinschaft stehen. Jenen, die die Vollmitgliedschaft in
der Gesellschaft verlieren oder nicht erhalten, wird ihre Lage als persdnliches Versagen
angelastet.

Nicht nur, dass in unserer Gesellschaft die von manchen als ,minderleistungsfahig"
benannten Menschen schwer eine Arbeitsplatz bekommen, auch die Vollmitglieder des
Arbeitsmarktes klagen zunehmend Uber Stress und Leistungsdruck oder straucheln ganzlich
und ,flichten® in Depression und Burnout. Phdnomene, die eine Renaissance der Mulie
fordern wirden. Spricht man in der heutigen Zeit davon, stéft man dennoch auf
Unverstandnis. Als Gegenpol zur Arbeitszeit gilt jetzt die Freizeit. Damit ist nur selten Ruhe
gemeint, sondern gleichfalls Aktivitdt und sie ist wohl gleichfalls selten wirklich
selbstbestimmt und an den eigenen Moéglichkeiten orientiert. Gesellschaftliche Entwicklungen
fordern eine zunehmende Flexibilisierung der Zeit und Entgrenzung von Arbeit. Die klare
Trennung zwischen Freizeit und Arbeitszeit beginnt zu brdckeln. MuRe wirde das nicht
ertragen.

Etymologisch liegt das Wort ,Muf3e“ im Bedeutungsfeld von Mal3 und messen, ,sich etwas
zugemessen haben®. Es bedeutete urspriinglich etwa ,Gelegenheit oder Méglichkeit, etwas
tun zu kénnen®. MulRe besagt somit neben dem ,Zur-Ruhe-kommen® und ,Seine-eigene-
Mitte-splren“ auch, im Einklang mit seinen eigenen Fahigkeiten tatig zu sein und bei den
Handlungen an sich selber bzw. seiner eigenen Leistungsfahigkeit Mal® zu nehmen. Aus der
Erfahrung, mit seinen Fahigkeiten im personlich gesunden Mal} tatig zu sein, erwachst
Sicherheit und damit Daseinsmachtigkeit. Marianne Groenemeyer hat in ihrem Buch ,Die
Macht der Bedurfnisse” (2009) dargelegt, wie der Mensch im Laufe seiner Geschichte seiner
Daseinsmachtigkeit beraubt wurde.



Noch ehe wir erkannt haben, dass uns die Verfugung tber die Zeit entrissen wurde, sind wir
entsprechend Gronemeyers Thesen langst in eine neue Phase hineingestolpert: Das
politische, administrative und ékonomische Handeln wird nicht mehr Uber Bedirfnisse (und
damit vom Menschen) legitimiert, sondern durch das Kriterium ,perfektes Funktionieren des
Gesamtsystems®. Die Erfordernisse des Apparates sind mal3geblich. Der Mensch wird zum
Systemmodul. Der Einzelne hat sich unter das Wirtschafts-, Bildungs-, Gesundheits- und
Finanzsystem unterzuordnen. Individuelle Menschen werden auf Arbeitskrafte,
Bildungskapital oder Diagnosen reduziert.

Einer Gesellschaft, die es hinnimmt, dass Menschen in ihrem Tatig-sein behindert werden,
werden zumindest drei Fehlentwicklungen aufgezeigt: Zum Ersten, dass wir in den
Leistungsanforderungen das ,menschliche MalR* verloren haben, zum Zweiten, dass wir zur
MuRe unfahig geworden sind und zum Dritten, dass die Individualitat der Menschen mittels
~Plastikwortern“ wie ,Humankapital“, ,Kostenstelle®,... filetiert wird. Darunter leiden nicht nur
die ausgegrenzten Menschen, sondern die gesamte Gesellschaft. Nur wenn wir frih auf die
Stimmen benachteiligter Menschen héren, kénnen wir rechtzeitig gegensteuern.

Das Vorwort ist traditionellerweise auch der Ort, den vielen Menschen, die zum Gelingen
dieser Studie beigetragen haben, zu danken. Allen voran méchte ich den Verantwortlichen
im Verein Immanuel, namentlich Frau Theodora Eichinger und Reinhard Riegler fir die
finanzielle und organisatorische Unterstitzung danken. Herzlicher Dank gebuhrt auch Herrn
Felix Diesenreither, der mir als ehemaliger Projektleiter und jetziger Obmann-Stellvertreter
die notwendigen Kontakte vermittelte.

Den 54 Partnerbetrieben und den 36 Kundinnen und Kunden des Vereins gebuhrt gleichfalls
ein herzliches Dankeschon fir das Entgegenkommen bei der Befragung mitzumachen. Ohne
diese Informationen ,aus erster Hand" ware diese Studie unméglich gewesen.

Last but not least danke ich meinen Studierenden fur ihre Arbeit und ihr Engagement. Der
Teilnahme an der Lehrveranstaltung mag eine Verpflichtung zugrunde liegen, das Einbringen
von Ideen und Leidenschaft ist dennoch nicht selbstverstandlich.

Zu guter Letzt mochte ich noch einen Hinweis zu den Autorinnen und Autoren einzelner
Beitrage geben. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bildeten Arbeitsgruppen mit folgenden
Mitgliedschaften:

Gruppe ,Inklusion®: Hehenberger, Gruber, Riedler, Gschwandtner
Gruppe ,LEMJA®: Schinnerl, Blumenschein, Gindy, Steiner, Steinberger
Gruppe ,Integration®: Tillmann, Binder, Ried|, Moser, De Verette
Gruppe ,3“ Danreiter, Kautny, Urban
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1 Ausgangslage

Die heutige Arbeitswelt fordert von den Arbeitnehmerinnen eine steigende Flexibilitat
und Mobilitat ein. Die Arbeitsverhaltnisse werden zunehmend prekar. Mit angetrieben
werden diese Entwicklungen durch das Paradigma der Globalisierung. Betont wird
hierbei immer der internationale Konkurrenzdruck, der eine Steigerung der Produktivitat
abverlangt. Freilich kbnnte man sich auch den Analysen von Pierre Bourdieu (z.B. 2004)
anschliel3en, wonach diesen neoliberalen Argumenten das Konzept der internationalen
Zusammenarbeit entgegengestellt werden kann. Zumindest auf europaischer Ebene ist
eine gemeinsame soziale Bewegung als umsetzbare Strategie anzusehen. Der
europaische Sozialstaat ist demnach noch langst kein Auslaufmodell, sondern braucht
die Revitalisierung durch eine internationale Mobilisierung gesellschaftlicher Krafte
(ebd.).

Internationale Ubereinkiinfte zeigen auf, dass soziale Standards in die jeweiligen
nationalen Gesetzgebungen durchaus Eingang finden kénnen. Auch die 6sterreichische
Bundesregierung hat im Jahr 2012 einen Aktionsplan zur Umsetzung einer inklusiven
Gesellschaft verabschiedet:

,Das visiondre Ziel bis zum Jahr 2020 ist — in Ubereinstimmung mit der UN-
Behindertenrechts-Konvention — die inklusive Gesellschaft, wonach behinderte und
andere benachteiligte Menschen an allen Aktivitaten der Gesellschaft teilhaben
konnen. Inklusion Uberwindet - im Gegensatz zum Integrations- und
Rehabilitationsansatz — den Anspruch, behinderte Menschen mussten ,eingegliedert”
werden bzw. sich so weit wie moglich den Anforderungen der nicht behinderten
Menschen anpassen, um nicht von den gesellschaftlichen Aktivitaten ausgeschlossen
zu sein. Inklusion entspricht damit dem Grundsatz der Normalisierung, wonach
sich das Leben behinderter Menschen moglichst wenig von dem nichtbehinderter
Menschen unterscheiden soll“ (BMASK 2012: S. 15).

Allerdings kommt auch dieser Aktionsplan nicht ohne einer ,diagnostischen Etikettierung®
aus:

,Unter Behinderung im Sinne der Einschatzungsverordnung ist ,die Auswirkung
einer nicht nur vorubergehenden korperlichen, geistigen oder psychischen
Funktionsbeeintrachtigung oder Beeintrachtigung der Sinnesfunktionen zu
verstehen, die geeignet ist, die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft, insbesondere
am allgemeinen Erwerbsleben, zu erschweren. Als nicht nur vorubergehend gilt ein
Zeitraum von mehr als voraussichtlich sechs Monaten“ (BMASK 2012: S. 17).

Entsprechend  Gronemeyers Thesen schleichen sich so  gesellschaftliche
Machtstrukturen in einer ,souveranen Unauffalligkeit (ds. 2009: S. 25) ein. Sie
unterscheidet dabei drei Arten von Macht (Besitzmacht, diagnostische Macht und Macht
der Risikoverteilung). Die Problematik der Ausgrenzung wird damit praktisch wieder auf
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den Kopf gestellt. Nicht die gesellschaftlichen Strukturen verweigern einem Menschen
die Teilhabe am sozialen Leben, sondern ein am Individuum diagnostiziertes
Unvermdgen.

- Wer sich das Recht anmaldt, wem es aber auch zugestanden wird, zu dekretieren,
was als normal gelten soll, der verfugt tber diagnostische Macht“ (Gronemeyer 2009:
S. 30).

Vermeintlich braucht es also Experten, die mit einer professionellen Perspektive
Missstande in der Gesellschaft definieren und damit gleichzeitig einen
,Beseitigungsimperativ‘ aussprechen. In der Folge wird eine Fulle von Dienstleistungen
entwickelt, die den ,expertokratisch gesetzten Standard” (ebd.: S. 31) wieder herstellen
soll. In Bezug auf unser Thema heil3t dass letztlich: Es wird ausgegrenzt, um hernach
Integration leisten zu konnen. Eine inklusive Gesellschaft musste hingegen eine Struktur
verwirklichen, in der es erst gar nicht zur Exklusion kommt.

Vor diesem Hintergrund kénnen auch die folgenden aktuellen Zahlen reflektiert werden:
Mit 1. Janner 2012 gab es in Osterreich 94.910 beginstigt behinderte Personen im
Sinne des Behinderteneinstellungsgesetztes. Davon waren fast zwei Drittel Ende 2011
selbstandig oder unselbstandig beschaftigt. Die Arbeitslosenquote flr behinderte
Menschen im engeren Sinne (BEinstG, OFG, Landesbehindertengesetz oder
Behindertenpass) wurde im Jahr 2011 mit 9,6 Prozent ausgewiesen (6.314 Personen).
Weiters waren in diesem Jahr 36.439 Personen mit gesundheitlichen Vermittlungs-
einschrankungen beim AMS gemeldet (BMASK 2012: S. 73).

Es ist folglich noch ein weiter Weg bis zu einer inklusiven Gesellschaft: Erstens konnen
viele physisch, psychisch oder sozial benachteiligte Menschen (aber auch Personen, die
als ,Vollmitglieder der Gesellschaft® anerkannt werden) mit der gesellschaftlichen
Entwicklung nicht (mehr) mithalten. Und zweitens werden weiterhin primar die Individuen
und nicht die diskriminierenden Strukturen (z.B. statistisch) erfasst.

Dennoch darf man den Gewinn, den die Behindertenkonvention gebracht hat, nicht
unterbewerten. Es ist ein Meilenstein, dass nun — egal welchem Konzept man sich
anschlieBen will - Integration oder Inklusion kein soziales, humanes oder karitatives
Motiv mehr ist, sondern ein einklagbares Recht. Es geht nicht darum, fur benachteiligte
Menschen Sonderrechte zu formulieren, sondern allen Menschen, egal welche
Heterogenitatsdimension (physische, psychische oder soziale Einschrankungen,
Geschlecht, Ethnie, Orientierung) greift, die in den allgemeinen Menschenrechten
eingeforderte ,kodifizierte Gleichwertigkeit aller Menschen® zuzugestehen (Wocken
2010: S. 205). Unter diesem Paradigma sind auch herkémmliche Integrationsleistungen
zu bewerten und allenfalls zu bewahren. Insbesondere institutionelle Einrichtungen sind
von ihrem ,mildtatigen“ Charakter zu befreien und als eine Art Rechtsvertretung in
Sachen Menschenrechten auszugestalten. Freilich werden karitative Motive auf der
Ebene der Individuen weiterhin wichtig bleiben. Mitgefuhl und die Freude am Helfen darf
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trotzdem nicht abgewertet werden und bleiben fur ein gedeihliches Miteinander weiterhin

eine treibende Kraft.

Folglich ist auch der offentliche Beitrag fur die unzahligen Initiativen im Bereich der
Integration und Inklusion (vergleiche hierzu fir den Raum Oberdsterreich Abbildung 1

und 2) gerechtfertigt.

- ANGEBOTE FUR MENSCHEN MIT BEEINTRACHTIGUNGEN
FAHIGKEITSORIENTIERTE AKTIVITAT, BERUFLICHE QUALIFIZIERUNG
GESCHUTZTE ARBEIT 2012
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Abbildung 1: Angebote fiir Menschen mit Beeintrachtigungen (Land OO 2012)

Beispielgebend vertritt im Rahmen dieser Studie der Verein Immanuel, als eine fir das
Untere Mduhlviertel regionale Initiative, damit die Herausforderung und die Mdoglichkeit,
einerseits benachteiligten Menschen zu ihren (Menschen)Rechten zu verhelfen und
andererseits die Verantwortung der lokalen Menschen zu fordern und zu férdern (und damit
gesellschaftliche Strukturen inklusiver zu gestalten). Das Projekt soll in seiner Arbeitsweise
dokumentiert, aber auch kritisiert werden. Der Verein bietet Beratung und Unterstitzung fir
Betroffene, Angehdrige, Firmen und Kommunen. Ziel ist die Entwicklung neuer Modelle der
Integration und Inklusion, um die Potentiale aller Menschen (egal ob als behindert oder

nichtbehindert deklariert) zum Wohle aller zu entfalten.
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Abbildung 2: Angebote fir Menschen mit psychischen Beeintrachtigungen (Land OO 2012)
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2 Zielsetzungen und Forschungsfragen

Im Zentrum des Forschungsinteresses steht die Arbeithehmerinnen-Arbeitgeberinnen-
Beziehung und wie der Verein Immanuel mit seiner Betreuungsleistung darauf Einfluss
nehmen kann (vgl. Abbildung 3).

Daraus ergeben sich mehrere Forschungsfragen:

*  Wie (und mit welchen Aspekten) sind die Arbeitnehmerinnen mit ihrer Arbeitsstelle
zufrieden?

»  Wie (und mit welchen Aspekten) sind die Arbeitgeberlnnen mit den
Arbeitnehmerlnnen zufrieden?

*  Wie (und mit welchen Aspekten) sind die Arbeitgeberinnen und die
Arbeitnehmerlnnen mit der Hilfestellung des Vereins zufrieden?

* Worin liegen die Griinde, dass manche Klientinnen nicht langfristig vermittelt werden
konnten?

*  Worin liegen die Griinde, dass manche Betriebe derzeit keine psychosozial
benachteiligten Menschen anstellen?

* Welche Hilfestellungen seitens des Vereins sind notendig, um die Beziehung
zwischen Arbeitnehmerlnnen und Arbeitgeberlnnen zu starken?

*  Welche Kompetenzen seitens der Arbeitgeberinnen (und Arbeitnehmerinnen) sollten
ausgebaut werden, um die Integrationsleistung zu starken?

Als konkrete Nicht-Ziele der Studie ergeben sich folglich:

+ Es kdnnen und sollen keine Aussagen beziglich jener Kundlnnen gemacht werden,
die nie erfolgreich vermittelt worden sind.

+  Uber die Griinde, warum KundInnen nicht erfolgreich vermittelt worden sind, kénnen
nur sehr bedingt Auskinfte gegeben werden.
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Abbildung 3: Forschungsfeld
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3 Forschungsdesign

Das Forschungsdesign beschreibt den Weg, wie die Forschungsfragen einer Beantwortung
zugefuhrt werden  koénnen. Insbesondere sind der Forschungsansatz, die
Erhebungsinstrumente, die Grundgesamtheit und die Methode der Stichprobenziehung
auszuwahlen.

3.1 Festlegung der Grundgesamtheit

Die Kundinnenkartei des Vereins Immanuel umfasste zum Zeitpunkt der Studie rund 200
benachteiligte Personen. Davon wurde in etwa die Halfte zumindest flir einen Arbeitsplatz
erfolgreich vermittelt. Eine Mindestdauer des Beschaftigungsverhaltnisses wurde fir die
Zugehdrigkeit zu dieser Gruppe nicht festgesetzt (vgl. Abbildung 4). Der urspringliche Plan,
alle Kundinnen zu befragen, wurde aufgegeben, da sich die bisher nicht vermittelten
Kundlnnen von den mehr oder weniger lang erfolgreich vermittelten Kundinnen in den zu
erhebenden Aspekten relativ stark unterscheiden. Auch steht im Sinne der Forschungsfrage
die Beziehung zwischen KundIn und Betrieb im Vordergrund — ein Gesichtspunkt der bei den
bisher nicht vermittelten Personen nicht erhoben werden kénnte. Es wird also ausdricklich
darauf hingewiesen, dass flr die bisher nicht vermittelten Kundinnen keinerlei Aussagen
getroffen werden kénnen, warum es zu keinem erfolgreichen Arbeitsverhaltnis gekommen
ist.

Kundlnnen (n=ca.218) Betriebe
Bisher keine
Bisher nicht vermittelt vermittelten
(n=ca.120) Mitarbeiterlnnen

Derzeit mit Betreuung
(n=ca.40)

Derzeit ohne
Betreuung
(n=ca.55)

Betriebe bzw. Kundinnen
|

In die Befragung einbezogene

J —

Abbildung 4: Festlegung der Grundgesamtheit
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Hinsichtlich der Betriebe wurden gleichfalls nur jene betrachtet, die bisher zumindest einen
Arbeitnehmer bzw. eine Arbeitnehmerin beschaftigt haben. Die Befragung von Firmen, die
zwar ihr Interesse bekundet haben, bei denen es aber zu keiner erfolgreichen Vermittlung
von benachteiligten Personen gekommen ist, blieben unberticksichtigt, da hier im Sinne des
Forschungsinteresses gleichfalls keine Integrationserfahrungen vorliegen. Da es fur die
Vereinstatigkeit sehr wohl von Interesse ware, zum einen die Grinde auf Seiten der
Kundilnnen bezlglich deren Unvermittelbarkeit, als auch zum anderen die Griinde fir die
Ablehnung von KundInnen auf Seiten der Firmen zu erfahren, wird hierzu eine eigene Studie
angeregt.

Schlussendlich gingen also 95 Kundinnen (58,5 Prozent Manner bzw. 41,5 Prozent Frauen)
und 97 Partnerbetriebe in die Grundgesamtheit ein.

Um die Kundlnnen- und Unternehmenssicht entsprechend vergleichen zu kdnnen, wurden
beide Gruppen Uber die Fragebogennummer verknipft. Fir 67 Kundlnnen bzw. Firmen war
hier eine eindeutige Zuordnung mdglich. 30 Partnerbetrieben wurde kein Kunde bzw. keine
Kundin zugeordnet. Sie haben aktuell keine vom Verein vermittelten Beschaftigten bzw. die
Kundinnen arbeiten zwischenzeitlich bei einem anderen Betrieb (und wurden diesen
Betrieben zugeordnet). Auch 27 Kundlnnen verblieben ohne Zuordnung. 19 Personen
arbeite(te)n in Betrieben, die mehrere vom Verein vermittelte Personen beschéaftigen bzw.
beschaftigt haben, denen aber ein ,aktuellerer Kunde bzw. eine ,aktuellere® Kundin
zugeordnet wurde. Darlber hinaus sind Kundlnnen bei Betrieben beschaftigt, die nicht
unmittelbar vom Verein betreut werden.

3.2 Methodenwahl

Die empirische Sozialforschung lasst sich hinsichtlich der Forschungsansatze in ein
qualitatives und quantitatives Paradigma gliedern. Jede dieser Gruppen umfasst dabei eine
Falle von unterschiedlichen Programmen zur Datenerhebung und —auswertung. Die Auswahl
ist dabei allerdings nicht willkarlich, sondern soll durch den Gedanken der methodischen
Offenheit geleitet sein. Die Methode bestimmt sich aufgrund der Forschungsfrage (Gadenne
2001: S 8).

Insgesamt sprechen mehrere Griinde fir die Wahl eines quantitativen Forschungsansatzes:

o Die Themenbereiche zur Arbeitsassistenz und beruflichen Integration sind gut
durchforscht. Explorative Studien wiirden wohl weitere interessante Teilaspekte zu
Tage befordern, aber insgesamt liegt eine ausreichende qualitative Beschreibung der
Phanomene vor, um darauf quantitativ aufbauen zu kénnen.

o Die Hypothesen sind deduktiv aus bestehenden Theoriekonzepten abgeleitet
worden. Es soll also nicht primar eine Hypothesenbildung, sondern eine
Hypothesenpriifung erfolgen.
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o Entsprechend der Forschungsfragen sollen quantitative Aussagen getroffen werden.
Ein quantitativer Ansatz ist hier obligatorisch.

o Die Forschungsfragen sind nicht darauf ausgelegt, einzelne Fallbeispiele zu vertiefen
(verstehender Ansatz), sondern es soll vielmehr eine hohere Fallzahl untersucht
werden (erkldarender Ansatz).

o Die Forschungsfragen sind relativ klar eingegrenzt und geschlossen. Offene,
explorative Aspekte stehen nicht im Vordergrund.

Neben der grundsatzlichen Entscheidung flir die Forschungsmethode gilt es, darauf
aufbauend die entsprechenden Instrumente zur Erhebung der notwendigen Daten
auszuwahlen. Auch hier wurde eine Fulle von Erhebungsmethoden entwickelt. Fur die
vorliegende Studie fiel die Entscheidung auf einen standardisierten Fragebogen. Dies lasst
sich mehrfach begriinden:

o Die Fragebogenmethode ist grundsatzlich eine bewadhrte und gute Moglichkeit,
Daten im grofen Umfang in standardisierter Form zu erheben.

o Sie kommt der vorgegebenen zeitlichen und finanziellen Ressourcenausstattung
entgegen.

o Zum Teil wurden im Rahmen anderer Studien bewdhrte Fragebatterien und Items zu
wesentlichen Dimensionen der Forschungsfragen entwickelt. Deren Nutzung stellt
zum einen die Vergleichbarkeit mit anderen Studien her und zum anderen wird eine
korrekte Messung sichergestellt.

o Die verlangte ,,Anonymitat” der Befragung I3sst sich sicherstellen.

o Zumindest flir die Gruppe der Unternehmerlnnen kdnnen ausreichende
Kompetenzen fiir das Ausfiillen eines Fragebogens unterstellt werden. Die Gruppe
der Kundinnen ist allerdings hinsichtlich der intellektuellen und psychischen
Voraussetzungen recht heterogen. Auf eine entsprechende Konstruktion der
Fragestellungen ist hier Riicksicht zu nehmen.

o Esliegen die notwendigen Kontaktdaten fir eine postalische Befragung vor.

3.3 Fragebogenentwicklung

Die Fragen wurden zum Teil im Rahmen der Lehrveranstaltung neu entwickelt. Anleihen
wurden aus erfolgreichen Studien (siehe Theorieteil) genommen. Es wurde jeweils fur die
Unternehmerinnen und die Kundinnen ein eigener Fragebogen erarbeitet. Insbesondere
hinsichtlich Aspekte der Arbeitsbeziehung wurden die Messinstrumente aufeinander
abgestimmt, um die Vergleichbarkeit zu gewahrleisten. Die einzelnen Themenbereiche sind
der Tabelle 1 zu entnehmen.
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Themenbereich Fragebogen Fragebogen
Unternehmerinnen Kundlnnen

Aspekte der bisherigen Berufsbiografie und

Arbeitssuche X

Zufriedenheit mit der konkreten Vereinsaktivitat
und der Betreuungsleistung

Beziehung Kundln und VorgesetzteR

Beziehung KundIn und Kollegenschaft

X| X[ X| X

Arbeitsalltag

Zufriedenheit mit der Arbeitsstelle

Persdnlichkeitseigenschaften

Gesundheit und Leistungsfahigkeit der/des
Kundlin

X X | X X| X| X]| X| X

Demografie KundIn'

Demografie Unternehmerln®

Ausmald und Beweggriinde fir Zusammenarbeit
mit dem Verein

Soll-Ist-Vergleich Qualifikationsprofil

Soll-Ist-Vergleich zu Bedenken

Beschreibung der Arbeitsstelle

(x)

XXX X X | X

Betriebliche Aufwendungen fir Kundin

Tabelle 1: Fragebogeninhalte

3.4 Entwicklung des Analyserasters

Wissenschaftliche Erkenntnis kann nicht auf der Sammlung isolierter Daten und Tatsachen
beruhen, sondern es bedarf eines ordnenden Bezugsrahmens. Die soziale Wirklichkeit ist zu
komplex, um vollstandig dargestellt werden zu kdnnen. Das Analyseraster hat die Aufgabe,
die wesentlichen EinflussgréRen und Bestandteile eines sozialen Phanomens zu bestimmen.
Das in der folgenden Abbildung dargestellte Raster ist aus der theoretischen Beschaftigung
mit dem Thema entstanden und beinhaltet jene Aspekte, die fur die Beantwortung der
Forschungsfragen unabdingbar erscheinen.

! Demografische Merkmale wie Alter, Geschlecht, Diagnose usw. wurden aus der

Kundendatei Glbernommen.
2 Branche, Mitarbeiterzahl und PLZ bzw. GemeindegroRe wurden aus der Vereinsdatei
Ubernommen.
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Arbeitnehmerin

Demografie
Geschlecht
Alter
Bildung
Familienstand
Anzahl Kinder
Okonomischer Status
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4 Durchfuhrung des Forschungsvorhabens

Um die Fragebdgen der Kundinnen und der Betriebe miteinander verknipfen zu kénnen,
wurden die Bogen im Vorfeld bereits paginiert. Dennoch sollte ein hdchstmdgliches Mal} an
Anonymitat gewahrleistet werden, sodass die Zuteilung der Nummern zu den einzelnen
Befragten zur Ganze in der Hand des Projekts- bzw. Lehrveranstaltungsleiters lag. Keine
anderen Projekts- und Vereinsmitarbeiterinnen hatten Zugang zu diesen Daten.

Die Versendung der Fragebdgen wurde unterschiedlich organisiert. Die Durchfiihrung des
Forschungsprojektes im Rahmen einer Lehrveranstaltung machte es mdoglich, fir den
Fragebogenricklauf die gesamten Sommerferien 2012 (Juli bis September) einzuplanen. Da
die Mitarbeiterlnnen des Vereins bei einer Vielzahl von Betrieben und Kundinnen
Betreuungsbesuche zu absolvieren hatten, wurde das Verteilen (und das Einsammeln) zum
Teil damit verknipft. Konkret wurden 56 Kundinnenfragebdgen und 58 Betriebsfragebdgen
postalisch versendet. Der Rest wurde personlich durch die Betreuerlnnen des Vereins
Ubergeben.

Um einen hdheren Ricklauf zu gewahrleisten, wurde eine telefonische oder persoénliche
Urgenz vereinbart. 44 Kundinnen und 38 Betriebe wurden Uber telefonische Anfragen durch
die Studierenden des Forschungspraktikums kontaktiert. Die restlichen Personen und
Betriebe wurden von Vereinsmitarbeitern an das Ausfillen des Fragebogens erinnert.

Den Fragebdgen war ein Rickantwortkuvert beigelegt. Es war freigestellt, den Bogen
postalisch (,Porto zahlt Empfanger®) oder Gber die Vereinsmitarbeiterinnen an die Universitat
zu Ubermitteln. Jedenfalls wurden letztlich alle Kuverts an der Universitat gedffnet.
Vereinsmitarbeiterinnen erhielten keinen direkten Einblick in Originalfragebdgen.
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5 Die Bedeutung von Arbeit (Gruppe Inklusion)

5.1 Arbeitsmarktsituation

Die Arbeitsmarkteinbindung beeinflusst nicht nur die Einkommenschancen, sondern ist
vielfach auch ein Indikator fir soziale Integration (Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und

Konsumentenschutz 2009: 0.S.).

5.1.1 Definition — Arbeitsmarkt

»Als Arbeitsmarkt’ wird der (reale oder gedachte) Ort definiert, an der die Nachfrage nach
Arbeitskraften mit dem Selbstangebot von Arbeitskraften zusammentrifft (Brinkmann 1981:
S. 225).

Erster Arbeitsmarkt

.Bezeichnung fur den ,normalen’  Arbeitsmarkt, auf dem  Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnisse bestehen, die im Unterschied zum zweiten Arbeitsmarkt ohne
MaRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik zustande gekommen sind“ (Duden Wirtschaft
von A bis Z, 2009: 0.S).

Zweiter Arbeitsmarkt

Ist jener ,Arbeitsmarkt, der sich vom ersten Arbeitsmarkt dadurch unterscheidet, dass auf
ihm Arbeitsplatze oder Beschaftigungsverhaltnisse nur mithilfe von 6ffentlichen Férdermitteln
erhalten oder geschaffen werden kénnen. Die Arbeitsplatze des zweiten Arbeitsmarktes
wirden also ohne die MalRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitk  wie
Arbeitsbeschaffungsmallnahmen oder finanzielle Zuschisse wie Ein-Euro-Jobs nicht zur
Verfligung stehen. Den betroffenen Arbeitslosen soll der spatere Ubergang in den normalen
ersten Arbeitsmarkt erméglicht werden® (Duden Wirtschaft von A bis Z, 2009: 0.S.).

5.1.2 Arbeitslosigkeit von Menschen mit Behinderung

Fir Arbeitssuchende mit Behinderungen sind die Chancen eine Arbeit zu finden wesentlich
geringer im Vergleich zu Personen ohne Behinderungen, wobei es unterschiedliche Chancen

je nach Geschlecht und Alter gibt (Institut fir "Bildung und Innovation" 2003: 0.S.).
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5.1.2.1 Aktuelle Arbeitsmarktsituation

Einerseits bleiben viele "Pflichtstellen" flr Mitarbeiterinnen mit Behinderungen unbesetzt,
andererseits sind zahlreiche Personen mit Behinderungen ohne Arbeit. Es bestehen
teilweise objektiv nachvollziehbare Barrieren, aber oft handelt es sich auch nur um Vorurteile
(Institut fur "Bildung und Innovation" 2003: 0.S.).

Der Anteil arbeitsuchender Personen mit Behinderung ist im Jahr 2012 gemal
Arbeitslosenstatistik ~ weiter angestiegen. Folgende Tabelle zeigt Osterreichs
Gesamtarbeitslose, arbeitslose Behinderte und Behindertenanteile an den

Gesamtarbeitslosen auf Basis der Daten des Arbeitsmarktservices.

2007 2008 2009 2010 2011 2012 (Februar)

Arbeitslose mit gesundheitlichen Vermittlungseinschriankungen
(nach AMS Definition ")

Gesamt 31.392 31.263 35.673 35.664 36.439 42.150
Frauen 11.944 11.828 12.947 13.250 13.985 15.234
Ménner 19.448 11.435 22.726 22.414 22.455 26.916

Davon: beim AMS arbeitslos vorgemerkte begiinstigte Menschen mit Behinderung
(BEinstG/Landesgesetze)

Gesamt 5.389 5.286 5.940 6.127 6.314 7.572
Frauen 1.974 1.928 2.081 2.199 2.317 2.589
Manner 3.415 3.359 3.859 3.929 3.997 4.983
Gesamtarbeitslose

Gesamt 222.248 212.253 260.309 250.782 246.702 310.064
Frauen 97.902 93.442 106.726 105.676 107.607 110.790
Manner 124.346 118.811 153.582 145.106 139.095 199.247
Anteil der Menschen mit Behinderung an den Gesamtarbeitslosen

Gesamt 14,12% 14,73% 13,70% 14,22% 14,77% 13,59%
Frauen 12,20% 12,66% 12,13% 12,54% 13,00% 13,75%
Manner 15,64% 16,36% 14,80% 15,45% 16,14% 13,51%

Tabelle 1: Institut fur ,Bildung und Innovation®“ 2003: http)

1) ,Seit Anfang 2008 werden in der AMS-Statistik nur mehr jene arbeitslose Personen als behindert ausgewiesen, deren
Behinderung tatsachlich im Sinne des Behinderteneinstellungsgesetzes, des Opferfiirsorgegesetzes oder eines
Landesbehindertengesetzes festgestellt wurde. Zusatzlich werden auch weiterhin ,Personen mit sonstigen
gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen® (ehemalige behinderte Personen laut AMS-Definition) erfasst. Diese
beiden Gruppen finden sich ab dem Jahr 2008 unter dem Oberbegriff ,Personen mit gesundheitlichen
Vermittlungseinschrankungen™ (Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz 2009: S.156).
Quelle: (http://www.bmask.gv.at/cms/site/attachments/2/4/2/CH2092/CMS1313493090455/behindertenbericht_09-03-

17.pdf)

Im Jahr 2011 waren laut AMS-Statistik im Schnitt 246 702 Personen in Osterreich arbeitslos.
Davon werden 6 314 Personen mit einer amtlich nachgewiesenen Behinderung und 36 439
mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen angegeben. Die generelle Abnahme in

der Gesamtarbeitslosenquote ist flir Menschen mit Behinderung nicht zutreffend.
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Die Gesamtarbeitslosigkeit ist im Vergleich zu 2010 um 1,63 und zu 2009 um 5,23 Prozent
rucklaufig. Die Arbeitslosigkeit ist bei Personen mit Behinderung im Vergleich zu 2010 um
3,05 und zu 2009 um 6,3 Prozent gestiegen. Ebenso wird eine Zunahme fiir die Gruppe der
Personen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen im Vergleich zu 2010 um 2,17
und zu 2009 um 2,15 Prozent registriert (Institut fur ,Bildung und Innovation“ 2003: O.S.).

Im Jahr 2011 sind 107 607 (43,62 Prozent) Frauen und 139 095 (56,38 Prozent) Manner als
arbeitsuchend registriert. Von jenen arbeitssuchenden Menschen mit Behinderung scheinen
36,7 Prozent Frauen und 63,3 Manner in der Statistik auf. Bei den arbeitssuchenden
Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen sind 38,38 Frauen und 61,62

Manner als arbeitssuchend gemeldet.

e Arbeitslosigkeit nach Alter
Bezogen auf die Gesamtarbeitslosigkeit kann im Vergleich zu nicht behinderten Menschen
festgestellt werden, dass im Alter zwischen 15 und 25 Jahren wenige Personen mit

gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen registriert sind.

Anders ist es hingegen bei Menschen mit gesundheitlichen Vermittlungseinschrankungen ab
45 Jahren, bei denen Uberproportional viele als arbeitsuchend aufscheinen. Dies zeigt, dass
Behinderungen entweder altersbedingt sind oder erst im Laufe des Arbeitslebens entstehen
(Institut fir "Bildung und Innovation" 2003: 0.S.) — oder sich jlingere leichter tun, selber eine

Arbeitsstelle zu finden.

5.1.2.2 Beschidiftigungschancen

Eines der wichtigsten Ziele gemal des Berichtes der Bundesregierung uber die Lage der
Menschen mit Behinderungen in Osterreich ist die bestmdgliche Teilnahme am Arbeitsmarkt
und an allen anderen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens (Bundesministerium fir

Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz 2009: 0.S.).

Daher ist es von groRer Wichtigkeit Barrieren zu Uberwinden und den bestehenden
Vorurteilen entgegen zu wirken. Allgemeine Informationen und ,Best Practice Beispiele*
sollen zeigen, wie erfolgreiche Integration von Personen mit Behinderungen mdglich ist
(Institut fur "Bildung und Innovation" 2003: 0.S.).
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5.2 Bedeutung von Erwerbsarbeit

Abgesehen von bestimmten Sonderformen von Arbeit wie beispielsweise Zwangsarbeit,
kann Arbeit grundsatzlich in unentgeltliche Arbeit (Subsistenzwirtschaft, Tatigkeiten zur
Selbstentfaltung) und Erwerbsarbeit unterschieden werden. Auf Letztere wird im Folgenden
naher eingegangen. Unter Erwerbsarbeit wird gemeinhin eine zielgerichtete Tatigkeit
verstanden, welche in der modernen Industriegesellschaft Ublicherweise in Form von Geld
entlohnt wird.

Die Bedeutung von Erwerbsarbeit reicht aber heutzutage weit Uber den einfachen
Broterwerb hinaus. Aufgaben, welche die Erwerbsarbeit in der modernen Gesellschaft hat
bzw. Eigenschaften, welche mit ihr in Verbindung gebracht werden sind zum Beispiel, dass
sie Zufriedenheit und Wohlergehen schafft und einen bedeutenden Beitrag zur
Identitatsbildung leistet, da durch Erwerbsarbeit Menschen ihre Fahigkeiten umsetzen, ihr
Potential ausschopfen und ihre Interessen verfolgen kénnen. Weiters entstehen durch
Erwerbsarbeit Kontakte zu anderen Menschen, zum Beispiel Mitarbeiter oder Kunden und
sie ist somit auch fir zwischenmenschliche Beziehungen von Bedeutung (Sommer 2009:
S.2).

Die grundlegenden Funktionen der Erwerbsarbeit kdnnen in finf Punkten zusammengefasst
werden (Kihn/Rter 2008: S.17):

Zeitstruktur: Arbeitszeit und Freizeit bieten im Alltag einen festen Zeitrhythmus.

Kontakte: Moglichkeit der sozialen Integration durch Kniipfen sozialer Netzwerke.

Ziele: Jede/r ist ein Teil des Ganzen und die Erwerbsarbeit leistet einen Beitrag zur
Volkswirtschaft und somit zur Gesellschaft.

Identitat: Durch den Vergleich mit anderen Personen kann der Mensch eine eigene Identitat
entwickeln.

Aktivitat: Anforderungen werden gestellt und Fahigkeiten mobilisiert.

Durch die Erwerbsarbeit entstehen individuelle Chancen. Diese reichen von der Mdglichkeit
zur Selbstentfaltung bis hin zur personlichen Bereicherung durch materielle Guter. Sie ist ein
Fundament fur die moderne Konsumgesellschaft und schafft Wachstum und Entwicklung.
Neben den erwahnten positiven Eigenschaften von Erwerbsarbeit gibt es aber auch negative
Begleiterscheinungen. Zum Beispiel dann, wenn sich Arbeitnehmerinnen durch die

Erwerbsarbeit unter Druck gesetzt flihlen, so dass sie die oben erwahnten Voraussetzungen
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fur Zufriedenheit und Wohlergehen nicht an ihrem Arbeitsplatz finden kénnen (Sommer
2009: S.2).

Trotzdem wird Berufstatigkeit in der modernen Gesellschaft als Ideal gesehen und stellt
somit eine Art gesellschaftliche Norm dar. Soziale Normen haben auch in diesem
Lebensbereich groRen Einfluss auf die individuelle Bedeutung von Erwerbsarbeit. Die in der
familiaren Sozialisation vermittelten Erfahrungen beziglich der Arbeitswelt, sowie
Erfahrungen, welche in der Schule oder anderen berufsvorbereitenden Institutionen mit
Erwerbsarbeit gemacht werden, haben ebenso eine Auswirkung auf die personliche
Bedeutung von Erwerbsarbeit wie andere grof3e Lebenseinschnitte (z.B. Familiengriindung,

Krankheit, ...), Arbeitslosigkeit oder ein Arbeitsplatzwechsel (Sommer 2009: S.2).

5.2.1. Monetare Aspekte von Erwerbsarbeit

Erwerbsarbeit als Mittel fur den eigenen Lebensunterhalt wird als eine rein zweckgerichtete
Tatigkeit gesehen, welche durch alle entgoltenen Tatigkeiten zur Herstellung von
Dienstleistungen und Gultern charakterisiert und gewohnlich durch vertragliche
Vereinbarungen geregelt ist (ebd.: S.3).

Viele Lebensbereiche, die Qualitat von gesundheitlicher Vorsorge, Umstande des Wohnens,
Freizeitgestaltung, Art der Bekleidung etc. werden durch den Besitz oder Nicht - Besitz von
Kapital (etwa in Form von Geld) und somit auch meist durch Erwerbsarbeit beeinflusst.
Darum werden Okonomische Bedingungen als besonders wichtiger Indikator fir das
Wohlbefinden von Personen und deren Lebensqualitat angenommen. Aulerdem wird davon
ausgegangen, dass ein Gehalt, welches Uber die unmittelbaren Grundbedulrfnisse hinaus
geht und somit Moglichkeiten der Selbstverwirklichung erlaubt, auch fir ein hdheres
Selbstbewusstsein sorgt. Ein sicheres Einkommen, um den eigenen Lebensunterhalt zu
garantieren, wird letztlich als wichtigstes Motiv flr den Eintritt in die Arbeitswelt gesehen
(ebd.: S.3).

Untersuchungen zeigen, dass entlohnte Arbeit fir den Grofteil der arbeitenden Bevdlkerung
weitaus befriedigender ist als nicht entgoltene Arbeit. Diese Erkenntnisse stellen den
finanziellen Aspekt von Arbeit noch mehr in den Vordergrund (ebd.: S.3).

Der Sozialwissenschaftler Pierre Bourdieu ging davon aus, dass Geld eine grundlegende
Voraussetzung daflr ist, um Bildung und soziale Beziehungen im weiteren Sinn oder

soziales Ansehen erlangen zu konnen.
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5.2.2. Effekte von Erwerbsarbeit auf die Identitdtsentwicklung

Die meist fremdbestimmte Erwerbsarbeit hat eine regulierende Wirkung auf die Individuen
einer Gesellschaft (Normalarbeitstag) die dazu flhrt, dass auch die selbstbestimmten
Tatigkeiten (Freizeitaktivitaten) durch diese beeinflusst werden.

Erwerbsarbeit schafft automatisch Zugang zu sozialem Erleben, Anerkennung (z.B. in Form
von Lohn) und férdert Integration oder gesellschaftliche Teilhabe (Hecker 2010: S.9f.).

Uber die Bedeutung fiir die Schaffung von Identitat hinaus bietet Erwerbsarbeit auch die
Méoglichkeit, die eigene Identitat darzustellen (Sommer 2009: S.4).

Jurgen Habermas ist ein Vertreter der Annahme, dass Identitdt durch intrasubjektive
Verstandigung mit sich selbst, beeinflusst von selbstsprachlicher Verstandigung mit anderen,
entsteht. Identitat wird im Zusammenspiel von Gesellschaft und Individuum geschaffen (Kutz
2009: S.54).

Das Gefuhl ein produktives Mitglied der Gesellschaft zu sein, welches durch die
Erwerbsarbeit vermittelt werden kann, sowie die Moglichkeit dadurch personliche Ziele

verwirklichen zu kdnnen, tragen wesentlich zur Identitatsbildung bei (Sommer 2009: S.4).

5.2.3. Erwerbsarbeit als soziale Notwendigkeit

Einen ausfuhrlichen Beitrag der Sozialpsychologie zum Verstandnis von Erwerbstatigkeit und
Erwerbslosigkeit liefert Jahoda mit der Thematisierung von Erwerbsarbeit als soziale
Notwendigkeit. Aufgrund von enormen Veranderung im Wesen und in der Anzahl der
Arbeitsplatze, wie sie sich aus den 6konomischen Strukturveranderungen oder aus der
EinfUhrung neuer Technologien ergeben haben, werde die Betonung von sozialen und
psychologischen Konsequenzen und die aus Arbeit oder Erwerbslosigkeit resultierender
Lebensqualitdit zunehmend wichtiger. Jahoda entwickelte Kategorien fir die mit

Erwerbslosigkeit auftretenden Konsequenzen - sogenannte Erfahrungskategorien:

1. Zeiterfahrung

Die psychische Belastung =zerstort die gewohnten Zeitstrukturen. In  modernen
Industriegesellschaften wird die Zeiterfahrung durch 6ffentliche Institutionen gepragt. Schon
vor einer Erwerbstatigkeit strukturiert das Schulsystem den Tagesablauf. Dieser zwingenden
Norm ordnet man sich unter und man kann kaum mehr ohne sie leben (Jahoda 1995: S.
45f).
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2. Reduktion sozialer Kontakte
Aus Scham und Selbstzweifel I6st man sich aus friiheren sozialen Beziehungen, sodass die
sozialen Erfahrungen schrumpfen. Der Verlust des Selbstvertrauens verhindert somit die

Erweiterung des sozialen Horizontes (Jahoda 1995: S. 48f).

3. Fehlende Beteiligung an kollektiven Zielen
Dies fuhrt zum Verlust der Wertschatzung, eines Fehlens der Zweckbestimmung und soziale

Isolation aus der Gesellschaft, mit der Folge des Mangels an kollektiven Zielen (ebd.: S. 49).

4. |dentitat

Die Arbeitslosen verlieren einerseits den Status (ein soziales, im Wertesystem einer
Gesellschaft verankerndes Phanomen) und andererseits die Identitat (sie liegt auf einer eher
personlichen Ebene und bezieht sich darauf, welches Bild eine Person von sich selbst hat).

Menschen neigen dazu, sich den Status zuweisen zu lassen (ebd.: S. 51f).

5. Fehlen einer regelmaRigen Tatigkeit
Erwerbsarbeit zwingt zu systematischer Tatigkeit, deren Zweck Uber personliche Zwecke

hinausgeht und den Arbeitenden an die soziale Realitat bindet (Jahoda 1984: 13).

5.2.4. Humanisierung der Arbeitswelt

In Bezug auf eine Humanisierung der Arbeitswelt halt Jahoda in den 80er Jahren relevante
Faktoren fur gesellschaftichen Wandel im Allgemeinen und die Auswirkungen auf
Erwerbsarbeit im Besonderen fest (Jahoda 1995: 62f). Im Vergleich mit der modernen Welt,
50 Jahre nach der Marienthalstudie, kommt dem verbesserten Gesundheitswesen mit einer
daraus resultierenden hdéheren Lebenserwartung eine tragende Rolle zu. Armut sei weniger
verheerend, zumal Arbeitslosenversicherungen und verbesserte Sozialleistungen die
Situation moderner Industriestaaten beeinflussen. Weiters thematisiert Jahoda den
gestiegenen Ausbildungsstand der Gesellschaft, der jedoch auch mit gestiegenen
Zukunftserwartungen verbunden sei. Der mediale Einfluss bedingt eine neue Dimension von
Verarmung, die ,eigene relative Verarmung“ (ebd.: S. 66). Jahoda greift zahlreiche
Forschungsarbeiten Uber die geistige Gesundheit von Arbeitern und Arbeiterinnen auf, die
den Zusammenhang von Erwerbslosigkeit und Gesundheit bzw. die Richtung der Kausalitat
untersuchen. Die Kernfrage ist dabei, ob es die Natur der Arbeitsplatze ist, welche die
menschlichen Qualitaten ihrer Inhaber herabsetze, oder umgekehrt. Dabei stellt sie fest,
dass es oft unmdglich zu sagen ist, ob das Fehlen eines Arbeitsplatzes die Gesundheit
beeinflusst, oder umgekehrt (ebd.: S. 76f).
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Jedoch konstatiert sie: ,Ungeachtet der Schwierigkeit, die schadlichen Auswirkungen
bestimmter Arbeitsbedingungen allgemein mit den Bedingungen der Erwerbslosigkeit zu
vergleichen, wird dieser Vergleich doch unvermeidlich in der Erfahrung der Erwerbslosigkeit
gezogen. Dass die Intensitat eines finanziellen und psychischen Verarmungsgefihles in der
Erwerbslosigkeit starker ist, ergab sich bereits aus der Tatsache, dass die Uberwaltigende

Mehrheit der Erwerbslosen einen Arbeitsplatz wollen” (Jahoda 1995: S. 84).

Bezuglich der Erwerbstatigkeit als Quelle des Selbstwertgefihls und der sozialen
Anerkennung gibt Jahoda ferner zu bedenken, ob diese psychischen Erfordernisse zeit- und
kulturgebunden seien, oder ob sie bleibenden menschlichen Bedlrfnissen entsprechen. Sie
verweist dabei auf Kontrastformen zur Industriegesellschaft, die Erwerbstatigkeit als
Institution nicht vorweisen und die Erfahrungskategorien (wie etwa kollektive Ziele, klare

Identitat...) durch Rituale, religidse und gemeinschaftliche Praktiken ersetzen (ebd.).

,Die zunehmenden Forderungen nach einer Humanisierung der Arbeitswelt richtet sich
gegen die Bedingungen, unter denen Menschen ihren Lebensunterhalt verdienen. Selbst
wenn man annimmt, dass die Erfahrungen, die sich aus der Erwerbstatigkeit ergeben, eine
gréRere psychische Stitze darstellen als die Erwerbslosigkeit, kann die Qualitat dieser

Erfahrungen doch psychische Belastungen eigener Art mit sich bringen® (ebd.: S. 104).

5.3 Arbeit und psychosozial benachteiligte Menschen

Im folgenden Kapitel wird speziell auf das Verhaltnis von Arbeitgebern und psychosozial

benachteiligten Menschen eingegangen.

5.3.1 Erwartungen und Anforderungen seitens der Betriebe bzw. Arbeitnehmerinnen

Die Maslowsche Bedurfnispyramide erklart funf aufeinander aufbauende Stufen, die fur das
menschliche Handeln und Erleben mafgeblich sind. Die ersten beiden Stufen (Korperliche
Grundbedirfnisse und Sicherheit) werden auch als Existenzbedlirfnisse bezeichnet. Die zwei
Weiteren  (Soziale Beziehungen und Soziale Anerkennung) heiRen auch
Beziehungsbediirfnisse und die funfte Stufe der Selbstverwirklichung sieht Maslow als
Wachstumsbediirfnis. Das Bedurfnis nach Arbeit lasst sich in die Stufe der Sicherheit
einordnen. Arbeit entspricht also nach Maslow einem Existenzbedurfnis. Dieselbe Pyramide
zeigt in Zusammenhang mit Arbeit auch funf Motiv- und Sinndimensionen. Kérperliche
Grundbedirfnisse werden durch den Lohn gesichert, Stufe zwei bringt Ordnung und

Stabilitdt durch eine gesicherte Arbeit. Soziale Beziehungen werden in der Erwerbstatigkeit
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professionell und informell eingegangen und soziale Anerkennung und Selbstachtung
kommen mit dem Leistungserfolg. Selbstverwirklichung kann durch die Ubernahme von
Verantwortungsbereichen erfolgen. Auch wenn seine Theorie kritisiert wird, veranschaulicht
diese die Bedeutung von Arbeit fur das Individuum und zeigt diese als Arbeit auch an sich
selbst, als ,Quelle von Lebenssinn®, Unabhangigkeit und Partizipation an der Gesellschaft
(Punzenberger 2006: S. 3ff).

Fir beeintrachtigte Personen stellt der immer harter werdende Wettkampf auf dem
Arbeitsmarkt jedoch eine doppelte Schwierigkeit dar, da sie gleichzeitig auch den ,Kampf®
gegen die soziale Ungleichheit und Stigmatisierung aufnehmen muissen.

Weiters spielt flr psychosozial benachteiligte Personen nicht nur die Abhangigkeit vom
Arbeitsmarkt mit seinen sozialen Konjunkturen und steigenden Anforderungen eine grof3e
Rolle, es kommen hier auch die Eigenarten einer psychischen Erkrankung hinzu, wie
beispielsweise Angst vor sozialer Nahe, geringe Belastbarkeit oder niedrige Stresstoleranz
(von Kardoff/Ohlbrecht 2006: S. 18), die zusatzlichen, persénlichen Stress oder Zustande
wie beispielsweise Depressionen hervorrufen kénnen. Der emotionale Gesundheitszustand
kann den ohnehin grofRen Druck des Wettbewerbs am Arbeitsmarkt unter Umstanden noch

deutlich erhohen.

Die Entwicklung zum ,flexiblen Menschen® nimmt auch in der Arbeitswelt seinen Platz ein
und so lasst sich ein neues Anforderungsprofil aus Sicht der Arbeitgeber erstellen.
— Sozial-kommunikative Kompetenzen, wie:
- Kontaktfahigkeit
- Freundlichkeit
- Konfliktfahigkeit
- sicheres Auftreten
— Leistungsbereitschaft
— Belastungsfahigkeit
— Verantwortungsibernahme
— Anpassungsfahigkeit
— Selbstandigkeit
— Flexibilitat
— Bereitschaft zur Mobilitat
— Fahigkeit zur komplexen Informationsverarbeitung
— Offenheit fir Neuerungen
— Lebenslanges Lernen
— Handhabung der neuen Informationstechnologien
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Auch wenn diese die ,alten“ Anforderungen wie Fleil3, Punktlichkeit, Zuverlassigkeit u.a.
nicht ersetzen, wird ersichtlich, dass das Niveau bezlglich der Anforderungsqualitaten
deutlich gestiegen ist. Psychisch Kranke ziehen sich unter diesem neuen Druck haufig
resignierend zurlick und werten sich selbst ab (von Kardoff/Ohlbrecht 2006: S. 34f), da diese

Personen ohnehin einen gesellschaftlichen ,Randplatz’™ einnehmen.

5.3.2 Beweggriinde von Betrieben fiir eine ,,soziale (Zusammen-)arbeit*

Um die verschiedenen Beschaftigungsanreize bzw. -barrieren naher beleuchten zu kénnen,
sehen befragte Experten (Mitarbeiterinnen der Jugendarbeitsassistenzen in OO und der
Arbeitsassistenz  Volkshilfe OO, der Bereichsleiter der Miteinander GmbH, ein
Integrationsexperte aus Deutschland, der Leiter des Chancen Nutzen Biiro des OGB und
eine Mitarbeiterin des Unternehmensservice) in einer Studie von Stadler mehrere
erwahnenswerte Aspekte. Es wird vor allem hervorgehoben, dass es wesentlich leichter fir
einen Menschen mit Beeintrachtigung ist, eine Arbeitsstelle in einem Klein- oder Mittelbetrieb
zu finden, da ein personlicher Kontakt sehr wichtig ist, sowohl bei der Einstellung als auch im
Arbeitsalltag. Bei grof’en Firmen fallen Menschen mit Beeintrachtigung aufgrund von
Aufnahmetests und einer Vorauslese oft schon aus der engeren Auswahl. Oft erlangen
Mitarbeiter in GroRbetrieben wahrend des Arbeitsverhaltnisses den Behindertenstatus,
weswegen keine Neueinstellung einer Person mit Beeintrachtigung mehr ndétig ist, um keine
Ausgleichstaxe zahlen zu miussen (Unternehmerlnnen mit mehr als 24 Mitarbeitern missen
eine Ausgleichstaxe zahlen, wenn er/sie keinen Menschen mit Beeintrachtigung eingestellt
hat) (Stadler 2010: S.47).

Anreize flur Unternehmerinnen, einen Menschen mit Beeintrachtigung einzustellen, sehen
diese Experten in verschiedenen Aspekten:

Finanzieller und wirtschaftlicher Vorteil: Férderungen und Wegfallen der Ausgleichstaxe flr
Unternehmen werden hier von der obersten Prioritat bis zu einem erfreulichen Nebeneffekt
eingeschatzt.

Qualifikation: Die Uberprifung der Qualifikation fir den vorgesehenen Tatigkeitsbereich ist
unumganglich. Oft kénnen die Anforderung trotz einer Beeintrachtigung sehr gut erfullt
werden. Dies sollte Voraussetzung sein, da eine Uberforderung des Mitarbeiters weder fiir
das Unternehmen noch fir den Mitarbeiter Sinn macht.

Sozialer Gedanke: Dem sozialen Gedanken wird eine groRe Rolle zugeschrieben, wenn

beim Entscheidungstrager ein gewisses Bewusstsein vorhanden ist. Allerdings stoRen auch

36



engagierte Unternehmen in Bezug auf die Wirtschaftlichkeit des Betriebes hier an ihre
Grenzen.

Persénliche Vorerfahrungen: Beruflich als auch private Erfahrungen mit Menschen mit
Beeintrachtigung kénnen sich durchaus positiv auf eine Einstellung auswirken. Allerdings
kénnen diese Erfahrungen auch gegenteilig wirken, wenn in einem vorherigen
Arbeitsverhaltnis Probleme aufgetreten sind.

Soziale Verantwortung: Neue Managementansatze wie Corporate-Social-Responsibility
entfalten praktisch nur in GroRbetrieben Relevanz, da in kleineren Unternehmen die
notwendigen Ressourcen nicht vorhanden sind. Allerdings empfinden Unternehmen
besonders im landlichen Bereich eine gewisse Verantwortungspflicht, die zwar gréfiten teils
als Hilfsbereitschaft gelebt, aber durchaus erfiillt wird.

Kostenunterschied: Unqualifizierte Arbeitskrafte kosten weniger als hochqualifizierte, was fir
passende Tatigkeiten durchaus einen Beschaftigungsanreiz darstellt.

Engagement. Viele Unternehmer empfinden den Umgang mit Menschen mit
Beeintrachtigung als unkomplizierter, da diese sich unter Umstanden bisher nicht als
vollstandiges Mitglied der Gesellschaft gesehen haben und sich deshalb verstarkt behaupten
wollen.

Personaldienste wie Arbeitsassistenz oder Unternehmensservice: Einrichtungen, die
Kompetenz, Vertrauen und Sicherheit vermitteln, stellen fir das Unternehmen einen

verlasslichen Begleiter bei Problemen oder Fragen dar (Stadler 2010: S.47ff).

Barrieren fur eine Einstellung eines Menschen mit Beeintrachtigung stellen laut Meinung der
Experten folgende Aspekte dar:

Zu geringe Férderungen: Firmen stehen unter einem Qualitdtsdruck. Eine verminderte
Leistungsfahigkeit eines Menschen mit Beeintrachtigung wird durch Férderungszahlungen
oft nicht ausreichend kompensiert.

Steigende Arbeitsanforderungen: Die steigenden Arbeitsanforderungen allgemein am
Arbeitsmarkt fihren oft dazu, dass die Fahigkeiten der Menschen mit Beeintrachtigung nicht
mehr ausreichen.

Vorurteile und Berlihrungséngste: Vorurteile und Unwissenheit flihren oft zu
Beriihrungsangsten, welche auch beispielsweise durch die Medien verstarkt werden, da das
Thema Beeintrachtigung stark emotional und nicht sachlich abgehandelt wird.
Hilfsbedurftigkeit steht im Vordergrund.

Negative Mundpropaganda: Eine solche kann sich durch entwickeln, wenn
Unternehmerlinnen, die bereits Menschen mit Beeintrachtigung eingestellt haben, ihre

Sorgen bei gewissen Herausforderungen mit anderen Unternehmerinnen teilen.
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Kiindigungsschutz:  Viele Unternehmen haben die Beflrchtung, Menschen mit
Beeintrachtigung nicht mehr kindigen zu kénnen, sollte das Arbeitsverhaltnis nicht ihren
Erwartungen entsprechen.

Image: Manche Unternehmen finden, dass Menschen mit Beeintrachtigung nicht zum Image
des Betriebs passen, und haben Beflirchtungen, wie der Mitarbeiter auf Kundinnen wirken
kénnte (Stadler 2010: S.51ff).

5.3.3 Der psychosozial benachteiligte Mensch aus Sicht der Bevélkerung

Um eine Anndherung an die Sicht des Arbeitgebers auf psychosozial benachteiligte
Menschen zu schaffen, wird hier eine Studie beleuchtet, die die Einstellung von Blirgerinnen
aus Freistadt gegenilber geistig Beeintrachtigten behandelt. Diese Studie zeigt hier hohe
Relevanz, da sich unter den Befragten vermutlich auch Arbeitgeber befinden und die

regionale Verortung der Studie ,Verein Immanuel” ahnlich ist.

In der Studie von Pfaffenberger wird deutlich, dass die Bevodlkerung in erster Linie einen
Aspekt der Armut- und Hilfsbedurftigkeit mit geistig Beeintrachtigten verbinden (ds. 2003: S.
69f).

Ein Grofteil (59,2 Prozent) gibt an, dass sie sich im Kontakt mit geistig Beeintrachtigten
unsicher fuhlen, weil sie nicht wissen, wie sie sich verhalten sollen. Ein ebenso groRRer Teil
(57,1 Prozent) ist der Meinung, dass mehr Offentlichkeitsarbeit im Umgang mit diesen
Menschen stattfinden sollte. Mehr als die Halfte halt die Beeintrachtigten flr sehr
geflihlsbetont und geht davon aus, dass sie darunter leiden, wenn ihnen Menschen in der
Umwelt abweisend gegenuberstehen. Im demografischen Zusammenhang wird ersichtlich,
dass sich eine ,Eliminierungshaltung“ (geistig Beeintrachtigte sollten bald sterben, dirfen
keine Kinder bekommen oder ein ungeborenes, behindertes Kind sollte abgetrieben werden)
mit zunehmendem Alter erhdht. Weiters bringen Frauen eher als Manner Unterstlitzung und
Wertschatzung entgegen, auch wenn Frauen eher angstlicher eingestellt sind als Manner.
Personen, die Kontakt zu geistig Beeintrachtigten haben, zeigen deutlicher Ablehnung gegen
Eliminierungshaltungen, im Sinne eines ,Wegsperrens®. Auch interessant ist, dass ledige,
verheiratete oder in Lebensgemeinschaft lebende Paare eine positivere Einstellung

aufweisen als geschiedener oder verwitwete Personen (Pfaffenberger 2003: S. 83ff).

Bei der Frage nach den Eigenschaften der geistig Beeintrachtigten wurde vermehrt glicklich,
klug, tuchtig, friedlich, aber auch stérend, verschlossen und laut angegeben. Die negativen

Eigenschaften wurden nicht als schwerwiegend dargestellt, es zeigte sich tendenziell aber
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auch hier, dass die Gruppe der alteren Personen der Meinung sind, geistig Beeintrachtigte
sind eher stérend und untichtig (Pfaffenberger 2003: S. 89f).

Auf die Frage nach einer &auRerlichen Unterscheidung von geistig Beeintrachtigten
antworteten 9 von 10 mit ja, wobei die groRten Unterschiede mit 88,5 Prozent in der Sprache
und 82,1 Prozent im Gesichtsausdruck gesehen werden. Auch hier stellt das Alter der
Befragten einen dominierenden Faktor dar. Altere sehen tendenziell einen groReren
aulerlichen Unterschied (ebd.: S. 91f).

Bei der Frage nach der Eignung fir bestimmte Arbeiten wird ersichtlich, dass nach Meinung
der Freistadterlnnen geistig Beeintrachtigte sehr gut bzw. eher gut fir Bastel- oder
Gartenarbeiten geeignet sind (gemeinsam ca. 90 Prozent), ca. 60 Prozent halten geistig
Beeintrachtigte sehr gut bzw. eher gut geeignet flir einfache Blroarbeiten, wie etwa kopieren
oder sortieren. Fur Dienstleistungen (z.B. Botendienste) und Industriearbeit (z.B. maschinelle
Fertigung) werden geistig Beeintrachtigte als eher wenig geeignet eingestuft. Es wurden
auch Tatigkeitsfelder wie z.B. Arbeit mit Tieren bzw. Landwirtschaft und Gastgewerbe bzw.
Service von den Befragten vorgeschlagen, da in diesen Bereichen von einem niedrigen
Stressfaktor und einer gewissen Rucksicht der Mitmenschen ausgegangen wird (ebd.: S.
93).

Beim Thema personliches Verhalten und Gefiihle, dem Auftreten von Nichtbehinderten
gegenuber Menschen mit Behinderung, dominieren eindeutig die zwei Bereiche der
Unsicherheit und des Mitleids. In der demografischen Korrelation mit der Einstellung lasst
sich erkennen, dass Menschen in héheren Berufspositionen freundlicher, verstandnisvoller
und entgegenkommender gegeniber geistig Beeintrachtigten eingestellt sind. Auch eine
hohere Schulbildung férdert demnach ein offeneres Gegenlbertreten. Als weiterer
interessanter Aspekt zeigte sich, dass sich Nicht-Berufstatige solidarischer gegentber geistig

Beeintrachtigten zeigen als Berufstatige (ebd.: S. 103ff).

Bei der Kontaktbereitschaft gaben 73,6 Prozent an, dass sie einen geistig Beeintrachtigten
stundenweise flr einfache Haushaltsarbeiten einstellen wiirden und 83,7 Prozent wiirden sie

stundenweise die Betreuung ihres Haustieres lbernehmen lassen (ebd.: S. 106f).
Insgesamt gesehen haben die Freistadterinnen eine eher positive Einstellung gegentber

geistig beeintrachtigten Menschen, wenngleich dabei grolle Unsicherheiten und

Beriihrungsangste auftreten.

39



6 Integration versus Inklusion (Gruppe 3)

6.1 Das Konzept der Integration

Zur Thematik der Integration stellen sich grundsatzlich mehrere Fragen: Wie wird definiert
wer integriert ist? Wer steht aufl’erhalb? Wann ist jemand nicht mehr nur benachteiligt,
sondern ausgeschlossen? Wie kann jemand, der zur Gesellschaft gehoért, dieser dennoch
nicht angehoéren? Grundsatz ist: Je entbehrlicher ein Teilsystem einer Gesellschaft ist, desto
schlechter integriert ist es (Bremer 2000: S. 32 ff).

6.1.1 Allgemeines und Begriffsbestimmung

Das Wort Integration stammt vom lateinischen Verbum ,integrare“ (in etwa ,erganzen,

wiederherstellen“) und von dem Adjektiv ,integer” (,unberthrt®, ,ganz") ab.

Der Integrationsbegriff erlangte Gber die Philosophie und ins besonders durch die Soziologie,
Psychologie und der Bildungspolitik des 19. Jahrhunderts seine heutige gesellschaftliche
Bedeutung.

sintegration [beschreibt] in allgemeinster systemtheoretischer Formulierung einen Prozel3, in
dem neue Elemente in ein System so aufgenommen werden, dass sie sich danach von den
alten Elementen nicht mehr unterscheiden als diese untereinander. Dementsprechend
versteht man in der Soziologie liberwiegend unter Integration einen sozialen Prozel3, in dem
ein Mensch oder mehrere Menschen unter Zuweisung von Positionen und Funktionen in die
Sozialstruktur eines sozialen Systems aufgenommen wird. Damit ist Integration zumindest
aus der Sicht der Aufgenommenen eine Form des soziokulturellen Wandels*
(Endruweit/Trommsdorff 1989: 307f. zit nach Cloerkes 2007: S. 210).

In der Padagogik wird unter Integration die gemeinsame Unterrichtung behinderter und
nichtbehinderter Kinder verstanden. Nach Muth, dem Leiter der Bildungskommission von
1973, ist Integration jedoch mehr als die blolke Konzentration auf den schulischen Bereich.
Demnach meint ,Integration die Gemeinsamkeit von behinderten und nichtbehinderten
Menschen in allen Lebensbereichen der Gesellschaft® (Muth 1991: 4 zit. nach Cloerkes
2007: S. 211).

Integration ist ein Grundrecht im Zusammenleben der Menschen. Die ,Integration
Behinderter in die Gesellschaft ist eine der vordringlichen Aufgaben jedes demokratischen
Staates. Diese Aufgabe, die sich fir Behinderte und Nichtbehinderte in gleicher Weise stellt,
kann einer Lésung besonders dann nahegebracht werden, wenn die Selektions- und

Isolationstendenzen im Schulwesen Uberwunden und die Gemeinsamkeit im Lehren und
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Lernen fir Behinderte und Nichtbehinderte in den Vordergrund gebracht werden; denn eine
schulische Aussonderung der Behinderten bringt die Gefahr ihrer Desintegration im
Erwachsenenleben mit sich® (Deutscher Bildungsrat 1973: S. 16 zit. nach Cloerkes 2007: S.
211).

Fir die praktische Umsetzung von Integration ist ein theoretisches Verstandnis von
Integration erforderlich. Dafilir wurden folgende zentrale Prinzipien formuliert (Krawitz 1999;
Markowetz 2007a zit. nach Cloerkes 2007: S. 223):

- Prinzip des Rekurs auf den ethischen Imperativ unserer Verfassung

- Prinzip der Normalisierung

- Prinzip der Unteilbarkeit von Integration

- Prinzip der Ganzheitlichkeit

- Prinzip der Abkehr vom Primat der Férderung und Therapie

- Prinzip der Individualisierung

- Prinzip des Elternwahlrechts und der Selbstbestimmung

- Prinzip der Freiwilligkeit

- Prinzip der Regionalisierung und Dezentralisierung

- Prinzip der Vielférmigkeit

- Prinzip des Dialogischen

- Prinzip der ,Kooperation am gemeinsamen Lerngegenstand®

6.1.2 Bereiche und Ziele der Integration

Integration ist ein auf Solidaritdt und Emanzipation ausgerichteter Interaktionsprozess mit
dem Ziel der bestmdglichsten Teilhabe eines Behinderten an allen gesellschaftlichen und
sozialen Prozessen der Nichtbehinderten (Familie, Kindergarten, Schule, Beruf, Freizeit,
Offentlichkeit...), ohne dass sich der Behinderte selbst dabei unwohl fiihlt (Cloerkes 2007: S.
213).

Aus soziologischer Sicht hat Integration das Ziel, dass behinderte Menschen, unabhangig
von Art und Schweregrad ihrer Behinderung, in allen Lebensbereichen die gleichen Zutritts-

und Teilhabechancen haben sollen, wie nicht behinderte Menschen (ebd.: S. 212).

Integration ist Weg und Ziel zugleich. Integration als Weg meint die Mittel, die man einsetzt,
um das Ziel zu erreichen. Untersuchungen ergaben folgende Erfolge im Interaktionsprozess:
Toleranz, intellektuellen und emotionalen Gewinn, positive Entwicklungen im psychosozialen
Bereich, kognitive Fortschritte, hdhere Wertschatzung, respektieren der Grenzen Anderer,

Fursorgeentwicklung, etc. Ziel ist also, dass der Benachteiligte an den meisten sozialen
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Bereichen teilnehmen kann. Grundsatzlich geht man beim Konzept der Integration davon
aus, dass die vollstédndige Integration eines benachteiligten Menschen in alle Bereiche der
Gesellschaft unmdglich ist, sie kann immer nur in Teilbereichen verwirklicht werden. Ganz im
Gegensatz zum, im weiteren Verlauf der Arbeit angeflihrten, Konzept der Inklusion, welches
von einer heterogenen Gruppe ausgeht, in der die ,Zwei-Gruppen Theorie* als Uberwunden
gilt (Cloerkes 2011: S. 213).

6.1.3 Menschenbild

Aus behindertensoziologischer Sicht ist das Verstdndnis von Integration als
Entstigmatisierung wesentlich. Integration ist ein auf Solidaritdt und Emanzipation
ausgerichteter Interaktionsprozess, der auf soziale Zuschreibungsprozesse verzichtet. Das
integrative Menschenbild geht davon aus, dass durch eine Behinderung ein Teil der
Menschen aus der Gesellschaft ausgeschlossen ist. Die angestrebte Integration wird
erreicht, indem dem Behinderten durch entsprechende MaRnahmen erméglicht wird, wieder
am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen. Dieses Konzept steht im Gegensatz zum
Konzept der Inklusion, welches vorbehaltlos fir die Akzeptanz von Gleichheit und
Verschiedenheit in der Gesellschaft steht (Cloerkes 2007: S. 213).

Die Kritik am integrativen Menschenbild grindet darauf, dass durch sogenannten Experten,
die von der Gesellschaft beauftragt sind, Menschen als behindert und nichtbehindert
kategorisiert werden. Damit wird aber die soziale Norm auf bestimmte Menschen
angewendet, ohne dass das behindernde Umfeld in den Blick genommen wird. Nach

Cloerkes verschlieRen man sich so vor den Missstanden in der gesellschaftlichen Realitat.

Folgende Merkmale kennzeichnen das integrative Menschenbild (Markowetz 2000, S.15;

Schlémerkemper 1989):

e Achtung der Wirde und Gleichheit aller Menschen

e Anerkennung einer egalitdren Gleichwertigkeit, auch bei extremer individueller
Verschiedenheit

o Unverletzbarkeit der Wirde eines jedes Menschen, unabhangig von Art und
Schweregrad der Beeintrachtigung

e Beachtung des Grundrechtes auf eine umfassende Teilhabe am Leben der
Gesellschaft

e Beachtung des Grundrechts auf lebenslange Bildung, Erziehung, Férderung und
Entwicklung der Persdnlichkeit; Beachtung und Férderung von Kompetenzen
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e Anerkennung von Menschen mit Beeintrachtigungen als gleichberechtigte Subjekte;
Uberwindung der objektivierenden, defektorientierten Sichtweise

e Abkehr von einer Mitleidsethik zu einer Ethik des solidarischen Handelns in einer
gemeinsamen Lebenswelt

o Leitbegriffe:  Selbstbestimmung, Autonomie, Emanzipation, Normalisierung,

Antidiskriminierung, Gleichstellung, Demokratie, Humanitat

6.1.4 Rolle der Gesellschaft

Die integrative Gesellschaft muss, um den behinderten Menschen Zugang und somit
Teilhabe am gesellschaftlichen Leben zu ermdglichen, diverse Integrationsmallnahmen
setzen. Integration geht davon aus, dass benachteiligte Menschen der Gefahr, ausgesondert
zu werden, gegeniberstehen. Die Gesellschaft muss deshalb integrative MalRnahmen
setzen, damit die benachteiligten Menschen in das soziale System Nichtbehinderter
aufgenommen werden. Der durch die Aufnahme entstehende Kontakt zwischen Behinderten
und Nichtbehinderten soll zum Abbau von bestehenden Vorurteilen fuhren. Die Gesellschaft
soll eine mitleidsfreie und respektierende Einstellung hervorbringen. Integration

charakterisiert somit einen soziokulturellen Wandel (Cloerkes 2007: S. 212).

6.2 Das Konzept der Inklusion

Das Prinzip der Inklusion grenzt sich vom Konzept der Integration ab. Geht es bei Integration
darum, beeintrachtigte Personen, durch Fdrderungen, in die Gesellschaft einzubeziehen, so
soll diesen durch Inklusion von vornherein, eine vollstandige Teilhabe ermdéglicht werden.
Um jedem Gesellschaftsmitglied eine Teilhabe ermoéglichen zu kénnen, soll die Struktur der
Gesellschaft an die Bedurfnisse der Menschen angepasst werden, und nicht umgekehrt. Im

Folgenden wird diese Weiterentwicklung des Integrationsbegriffes naher erlautert.

6.2.1 Allgemeines und Begriffsbestimmung

Der Begriff Inklusion leitet sich vom lateinischen ,inclusio® ab und bedeutet Einschluss.
Inklusion meint die selbstverstandliche und vollstdndige Einbeziehung aller

Gesellschaftsmitglieder in samtliche Bereiche des Lebens innerhalb der Gemeinschaft.
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Vorhandene Unterschiede zwischen einzelnen Mitgliedern oder Gruppen werden dabei

bewusst akzeptiert, stellen aber keine Nachteile dar.

Das Konzept der Inklusion wurde besonders durch die, 2008 in Kraft getretene ,UN-
Konvention Uber die Recht von Menschen mit Behinderungen®, in den Vordergrund geruckt.
Die Konvention spricht nicht mehr voranging von Integration benachteiligter Personen,
sondern von voller Einbeziehung und Inklusion in die Gesellschaft, sowie Akzeptanz von
Personen mit Benachteiligungen, als Teil der menschlichen Vielfalt (United Nations 2006: S.
5).

Hinz (2006: 0.S.) fasst die Kernannahmen von Inklusion auf folgende fiunf Punkte

Zusammen:

1. Menschen mit Benachteiligungen werden als eine von vielen Minderheitengruppen
innerhalb der Gesellschaft gesehen. Unterschiede und Abweichungen von anderen Gruppen
werden zwar wahrgenommen aber nicht negativ oder defizitar bewertet. Probleme, die im
Zusammenhang mit Benachteiligungen stehen, werden als kulturell, sozial und

gesellschaftlich verursacht angesehen.

2. Inklusion nimmt die Gesellschaft als Einheit wahr und verzichtet auf die Einteilung der
Menschen in voneinander abgegrenzte Gruppen, die mit bestimmten Vorurteilen belastet
sind (z.B. Einheimische und Auslandische, Mannliche und Weibliche oder Personen mit oder

ohne sonderpadagogischen Forderbedarf).

3. Die Gesellschaft wird als hochgradig heterogen verstanden. In ihr sind alle Mitglieder, mit
ihren Mdglichkeiten und Fahigkeiten, Geschlechterrollen, ethnischen und kulturellen
Hintergriinden, Nationalitaten, Erstsprachen, Rassen, Klassen bzw. sozialen Milieus,
Religionen und Weltanschauungen, sexuellen Orientierungen, kérperlichen Gegebenheiten
u.a., zu gleichen Teilen beteiligt.

Diese Heterogenitat birgt zwar ein gewisses Konfliktrisiko, sie wird aber vorrangig als

Potential angesehen, von dem die gesamte Gesellschaft profitieren kann.

4. Das Konzept der Inklusion wendet sich gegen jede Form der sozialen Ausgrenzung und

geht auf die Blurgerrechtsbewegung zuriick.

5. Inklusion stellt eine weltweite Entwicklung dar, die sich an die jeweiligen regionalen und

kulturellen Gegebenheiten anpassen muss.
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6.2.2 Ziele von Inklusion

Inklusion verfolgt vor allem das Ziel alle Menschen gleichermalen in das gesellschaftliche
Leben zu integrieren, ohne dass dabei Barrieren fir bestimmte Gruppen oder Personen

durch das Vorhandensein von Unterschieden bestehen.

Die UN-Behindertenrechtskonvention formuliert in Artikel 3, acht zentrale Prinzipien und

Zielsetzungen (United Nations 2006: S. 5):

a. Die Achtung der menschlichen Wirde, und der individuellen Autonomie,
einschlielllich der Freiheit, eigene Entscheidungen zu treffen und unabhangig zu
leben

b. Nicht-Diskriminierung
Vollstandige und wirksame Teilhabe und Einbeziehung in die Gesellschaft
Respekt vor Unterschiedlichkeiten und Akzeptanz von Personen mit Behinderungen

als Teil der menschlichen Vielfalt

e. Chancengleichheit

f. Barrierefreiheit

g. Gleichstellung von Mannern und Frauen

h. Respekt vor den sich entwickelnden Fahigkeiten von Kindern mit Beeintrachtigungen

und Achtung deren Rechts auf Wahrung ihrer Identitaten.

Menschen mit Beeintrachtigungen oder anderen Einschrankungen soll ermdglicht werden,
unabhangig zu leben und ohne Einschrankungen am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen.
Nach der UN-Behindertenrechtskonvention (ebd.: S. 9) sollen zu diesem Zweck geeignete
MafRnahmen getroffen werden, um den Betroffenen eine Teilhabe zu ermdglichen. Es sollen
beispielsweise Gebaude und offentliche Verkehrsmittel rollstuhlgerecht gestaltet oder
Assistenzpersonen, wie Gebardensprachdolmetscherlnnen oder sonstiges Hilfspersonal zur

Verfligung gestellt werden.

Zur freien Teilhabe am gesellschaftlichen Leben zahlt auch das Recht, den eigenen
Lebensunterhalt durch Arbeit zu verdienen. Die UN-Behindertenrechtskonvention (ebd.: S.

19) schreibt die freie Wahl des Arbeitsplatzes fir Menschen mit Beeintrachtigungen vor.

Informationsquellen und Medien sollen so gestaltet werden, dass sie unabhangig von der
Beeintrachtigung wahrgenommen werden kénnen (ebd.: S. 14). Anzufihren ware hier die
Ausstrahlung von Filmen mit Untertitel oder die Gestaltung von Schriftstiicken in
Blindenschrift.
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Weiters sollen beeintrachtigten Menschen ihren Wohn- und Aufenthaltsort frei wahlen
kdnnen. Es soll ihnen die dazu nétige Hilfeleistung — beispielsweise in Form von persdnlicher
Assistenz - zur Verfligung stehen, um ein unabhangiges Wohnen zu erméglichen. Auferdem
soll die personliche Mobilitdt, durch Zugang zu unterstitzenden Technologien zu

erschwinglichen Preisen gewahrleistet werden (United Nations 2006: S. 13f).

Wesentlich flr das Konzept der Inklusion ist das Recht auf gleichen Zugang zu Bildung (ebd.
S. 16). Es wird dabei davon ausgegangen, dass Unterschiede zwischen den Kindern normal
sind und die Rahmenbedingungen der Schule an die Bedlrfnisse der Kinder angepasst
werden muissen und nicht umgekehrt (Schumann 2009: S. 51). Der Grundstein daflir wurde
bereits 1994 mit der UNESCO-Erklarung von Salamanca gelegt. Diese Erklarung vertritt als
Leitprinzip, das Recht aller Kinder unabhangig von ihren geistigen, kérperlichen, sozialen,

emotionalen und sprachlichen Fahigkeiten, am Unterricht teilzunehmen.

6.2.3 Menschenbild

Inklusion strebt danach, Menschen mit Behinderungen und anderen Benachteiligungen als
vollwertige Mitglieder der Gesellschaft zu betrachten. Es soll daher ein Bild der Gesellschaft
verfolgt werden, dass durch Wahrnehmung und Anerkennung von Differenzen, eine
Ausgrenzung bestimmter Personen oder Gruppen erst gar nicht zuldsst. Heterogenitat
innerhalb der Gesellschaft wird im Sinne der Inklusion als Erweiterung des gesellschaftlichen
Potentials und als Bereicherung verstanden. Beeintrachtigte Menschen werden demnach

nicht nach ihren Defiziten beurteilt, sondern nach ihren Starken.

Behinderung wird als soziales Konstrukt begriffen und auf fehlende Unterstitzung und
gesellschaftlich geschaffene Hirden zurlickgefiihrt. Behinderung entsteht demnach dadurch,
dass die Gesellschaft keine unterstiitzenden Rahmenbedingungen schafft (Mathe 2005: S.
211). Von der Umwelt geschaffene Barrieren gelten demnach genauso als Ursachen flr
Behinderung, wie personale Faktoren. In diesem Zusammenhang lasst sich der Satz

nennen: ,Behindert ist man nicht, behindert wird man* (ebd.).

Inklusion soll die sozial konstruierte Vorstellung von ,Normalitadt® Uberwinden, die die
Ursache fUr Ausgrenzung darstellt. Abweichungen sollen als Bestandteil des menschlichen
Lebens akzeptiert und damit verbundene Vorurteile abgebaut werden. Als normal soll

hingegen das Vorhandensein von Unterschieden angesehen werden. Jeder Mensch soll in
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seiner Individualitat akzeptiert werden und ohne Einschrankungen an der Gesellschaft

teilhaben konnen.

Das Menschenbild, das dem Konzept der Inklusion innewohnt, ist daher eines das die
Betroffenen nicht als therapiebedirftige Patientinnen, sondern als Klientinnen versteht.
Wurde friher versucht, beeintrachtigte Menschen durch medizinische Betreuung und Pflege
in die Gesellschaft zu integrieren, so soll diesen nun durch Assistenzangebote ein
unabhangiges und selbstbestimmtes Leben ermdéglicht werden. Es geht nicht mehr um die
Therapie von physischen oder psychischen Abweichungen, sondern um eine Reduktion der
Abhangigkeit von Fachleuten und um die Beseitigung von Umwelthindernissen, die einer

gleichberechtigten Teilhabe im Weg stehen (Hinz 2006: 0.S.).

6.2.4 Rolle der Gesellschaft

Zur Erreichung einer inklusiven Gesellschaft muss diese dazu bereit sein, alle Menschen, die
anders sind, aufzunehmen und mit ihren Eigenheiten zu akzeptieren (Steinhart 2008: S. 31).
Beeintrachtigte Menschen sollen nicht mehr das Ziel von professionellen
IntegrationsmalRnahmen sein, sondern selbstverstandlicher Teil der Gesamtgesellschaft.

Durch die Schaffung von Netzwerken sollen Menschen mit Behinderungen oder anderen

Einschrankungen, bei ihrer Teilhabe unterstitzt werden (ebd. S. 32).

Die Systeme der Gesellschaft missen sich an die Bedurfnisse der Menschen anpassen und
nicht umgekehrt. In diesem Sinne soll die Umwelt im Sinne einer integrativen Gesellschaft so
gestaltet werden, dass alle Gesellschaftsmitglieder von ihren Birgerrechten Gebrauch

machen kénnen (ebd.: S. 30).

Eine integrative Gesellschaft ware dann erreicht, wenn keine IntegrationsmafRnahmen, in
Form von Foérderprogrammen fur bestimmte soziale Gruppen, mehr notwendig sind, und

stattdessen forderbeduirftige Gruppen gar nicht erst entstehen.

6.3 Unterschiede Inklusion Integration

Im vorangegangenen Text werden Integration und Inklusion vorab als Konzepte prasentiert,
die den Umgang mit Individuen gestalten. Beide Denkansatze berufen sich auf die
Umsetzung von personlichen Rechten, die Auskunft Gber die Teilnahme an Gesellschaft

bieten. So gesehen stellen beide Konzepte eine humanitare Sichtweise auf den Umgang mit
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dem Individuum dar, die sich von anderen Entwirfen wie Separation und Segregation
inhaltlich grundlegend unterscheiden. Trotzdem sind die Konzepte der Inklusion und

Integration inhaltlich sehr unterschiedlich und sollten nicht verwechselt werden.

6.3.1 Ausgangsgedanke

Der Integrationsgedanke versteht sich als Anrecht aller auf die Teilnahme an Gesellschaft
(Deutscher Bildungsrat 1973: 16 zit. nach Cloerkes 2007: 211). Hingegen geht das Konzept
der Inklusion von einem Selbstverstandnis an Einbindung in alle Gesellschaftsbereiche aus
(United Nations 2006: S. 5). Beide Aussagen unterscheiden sich nicht durch den Inhalt der
Einbindung in Gesellschaft, sondern Uber den Zugang an der Teilnahme. Zwischen dem
Anspruch auf Teilnahme wie es die Integration ausweist und der zweifellosen vélligen
Einbindung in Gesellschaft seitens der Inklusion verbergen sich ideologische Diskrepanzen.
Das Recht auf Integration setzt keine automatische Integration voraus, sondern bekundet ein
gesellschaftliches Ziel. Der inklusive Gedanke hinterfragt die Integration nicht, da man

bereits davon ausgeht.

6.3.2 Menschenbild

Die voran beschriebenen verschiedenen Sichtweisen zur Konzeption der Teilnahme an
Gesellschaft verdeutlichen ideologische Unterschiede. Ein Status der auch fir die
Menschenbilder gilt. Die Integration geht davon aus, dass Menschen ausgeschlossen
werden. Durch Hilfe von MaRhahmen kann eine Integration ermdglicht werden (Cloerkes
2007: 213). Das Inklusive Konzept definiert sich hingegen durch eine uneingeschrankte

Akzeptanz der Verschiedenheit.

6.3.3 Praxis - Pddagogik

Inklusion sowie Integration kdnnen auf padagogischer Ebene verglichen werden. Das Recht
auf Bildung stellt einen universellen Anspruch dar, der nicht vor einzelnen Mitgliedern der
Gesellschaft halt macht. Also stellt man sich der Aufgabe, Menschen mit verschiedenen
Bedurfnissen am Schulwesen teilhaben zu lassen. Wie die Konzepte der Integration und

Inklusion sich unterscheiden wird am Beispiel Schule beschrieben:
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Integration

Inklusion

Eingliederung von Kindern mit besonderem
Bedarf in die allgemeine Schule

Besondere Schule je nach Schadigung
Zwei-Gruppen-Theorie: behindert / nicht
behindert,

mit / ohne sonderpadagogischen Forderbedarf
Aufnahme von behinderten Kindern

Denken von Individuen aus (Individuum-
zentriert)

Fixierung auf die schulische Ebene

Ressourcen fur Kinder mit Etikettierung
Spezielle Foérderung fir behinderte Kinder

Individuelle Lehrplane fur Einzelne
Forderplane fir behinderte Kinder

Anliegen und Auftrag der Sonderpadagogik und
Sonderpadagogen

Sonderpadagogen als Unterstlitzung fir Kinder
mit sonderpadagogischen Férderbedarf
Ausweitung von Sonderpadagogik in die
Schulpadagogik hinein

Kombination von (unveranderter) Schul- und
Sonderpadagogik

Kontrolle durch Expertinnen und Experten

Leben und Lernen fir alle Kinder in der
allgemeinen Schule

Umfassende Schule fir alle

Theorie der Vielseitigkeit in einer Gruppe:
viele Minderheiten und Mehrheiten

Veranderung der Schule

Denken von einer Gesamtheit her
(systemisch)

Beachtung der emotionalen, sozialen und
unterrichtlichen Ebenen

Ressourcen fur das Schulsystem
Gemeinsames und individuelles Lernen
fur alle

Ein individualisierter Lehrplan fiir alle
Gemeinsame Reflexion und Planung aller
Beteiligter

Anliegen und Auftrag der Schulpadagogik
und Schulpadagogen

Sonderpadagogen als Unterstlitzung flr
Klassenlehrer, Klassen und Schulen
Veranderung der Sonderpadagogik und
Schulpadagogik

Zusammenwirken von (veranderter)
Schul- und Sonderpadagogik

Kollegiales Problemlésen im Team

Tabelle 2: Gegenuberstellung von Integration und Inklusion (imh plus, 2012)

Die vorangehende Gegenuberstellung der theoretischen Umsetzung beider Konzepte

anhand der Schule verdeutlicht deren Unterschiede in der Praxis.

6.3.4 Bestehende Strukturen

Es gibt derzeit keine offentliche Behorde in Osterreich die den Gedanken der Inklusion,
Separation oder Exklusion verfolgen. Damit ist nicht gemeint, dass diese Ideologien nicht im
Alltag manifestieren. Im Gegensatz dazu gibt es ein Staatssekretariat fur Integration. Das
Motto dieser Homepage ist ,Integration durch Leistung (Integration Leitbild, 2012). Der

Inhalt der Homepage wird durch folgende Institutionen oder Amter unterstiitzt:
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Bundeskanzleramt, Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, Bundesministerium fir europaische und
internationale Angelegenheiten, Bundesministerium fir Finanzen, Bundesministerin im Bundeskanzleramt fir Frauen-
angelegenheiten und Offentlichen Dienst, Bundesministerium fiir Gesundheit, Bundesministerium fiir Inneres,
Bundesministerium fir Justiz, Bundesministerium fir Landesverteidigung und Sport, Bundesministerium fur Unterricht, Kunst
und Kultur, Bundesministerium fir Wirtschaft, Familie und Jugend, Bundesministerium fir Wissenschaft und Forschung,
Landesregierung Burgenland, Landesregierung Niederdsterreich, Landesregierung Salzburg, Landesregierung Steiermark,
Landesregierung Tirol, Landesregierung Vorarlberg, Landesregierung Karnten, Landesregierung Oberdsterreich,
Landesregierung Wien, Osterreichischer Gemeindebund, Osterreichischer Stadtebund, Arbeiterkammer Osterreich,
Landwirtschaftskammer Osterreich, Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Wirtschaftskammer Osterreich,
Industriellenvereinigung, Caritas Osterreich, Diakonie Osterreich, Hilfswerk Osterreich, Osterreichisches Rotes Kreuz, Volkshilfe

Osterreich (Integration Integrationsbeirat, 2012).

Die Liste an Forderern und Teilhabern am integrativen Gedanken bekunden ein fir
Osterreich bestehendes Netzwerk, welches den Integrationsgedanken unterstiitzt. Der Inhalt
der Homepage beschaftigt sich fast zur Ganze mit der Thematik Migration und Integration

(Integrationsforderung, 2012).
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7 Organisationsformen zur Integrationsforderung von Menschen
mit psychosozialen Benachteiligungen (Gruppe Integration)

Im Folgenden wird auf die gesetzlichen Grundlagen und die durch Ooffentliche Mittel

geférderten Unterstiutzungsmaoglichkeiten eingegangen.

7.1 Formen der staatlichen Integrationsférderung

Es gibt in Osterreich verschiedenste Formen staatlicher FérderungsmalRnahmen. Geregelt
werden diese hauptsachlich durch das Behinderteneinstellungsgesetz des Bundes BGB1.Nr.
22/1970 und nachfolgenden Fassungen der Bundesgesetze. Weitere gesetzliche Grundlage
fur staatliche Integrationsférderungen ist das Landesgesetz von Oberdsterreich LGBI Nr.

41/2008 und nachfolgenden Anderungen.

7.1.1 Arbeitsrechtliche Grundlagen (Quotenregelung, Kiindigungsschutz...)

BGB1.Nr. 22/1970 Dieses Gesetz wurde laufend novelliert. In der ab 1. Januar 2006

geltenden Fassung finden sich unter anderem folgende Regelungen:

,81. (1) Alle Dienstgeber, die im Bundesgebiet 25 oder mehr Dienstnehmer (§ 4 Abs. 1)
beschéaftigen, sind verpflichtet, auf je 25 Dienstnehmer mindestens einen begunstigten
Behinderten (§ 2) einzustellen (Bundesministerium fur soziale Sicherheit 2006: S. 8).

,§ 2. (1) Begunstigte Behinderte im Sinne dieses Bundesgesetzes sind Osterreichische
Staatsbiirger mit einem Grad der Behinderung von mindestens 50 v.H. Osterreichischen
Staatsbirgern sind Flichtlinge mit einem Grad der Behinderung von mindestens 50 v.H.,
denen Asyl gewahrt worden ist, gleichgestellt, solange sie zum dauernden Aufenthalt im
Bundesgebiet berechtigt sind. Osterreichischen Staatsbirgern sind weiteres Staatsbirger
von Vertragsparteien des Abkommens Uber den Europaischen Wirtschaftsraum mit einem
Grad der Behinderung von mindestens 50 v.H. gleichgestellt* (Bundesministerium flir soziale
Sicherheit 2006: S. 9f.).

-Klndigungsschutz: ,Beglinstigte Behinderte’ (Feststellung mittels Bescheid) haben einen
erhdhten Kindigungsschutz (§ 8 BEinstG). Erhdéhter Kiindigungsschutz bedeutet, dass
Dienstgeber vor Ausspruch einer Kiindigung die Zustimmung des Behindertenausschusses
einholen mussen. Die Zustimmung wird nach einer Interessensabwagung nur dann erteilt,
wenn es dem Dienstgeber nicht zumutbar ist, den beglinstigten Behinderten weiter zu

beschéaftigen.
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Der erhohte Kundigungsschutz gilt nicht:
e wahrend der ersten 4 Jahre eines ab 1.1.2011 neu begrindeten Arbeitsverhaltnisses
mit einem begunstigten Behinderten
e wahrend der ersten sechs Monate eines ab 1.1.2011 neu begrindeten
Arbeitsverhaltnisses mit einem noch nicht beglinstigten Behinderten, der wahrend
dieses Arbeitsverhaltnisses begunstigter Behinderter wird
e wahrend der ersten sechs Monate eines vor dem 1.1.2011 begriindeten
Arbeitsverhaltnisses® (Bundessozialamt - BSB 2012: S. Erhéhter Klindigungsschutz)
Der Grad der Behinderung wird in der Regel durch das Bundessozialamt festgestellt.
Zusatzlich zum Kindigungsschutz werden in bestimmten Fallen Steuerermafligungen,
zusatzlicher Urlaub und Aus- und Weiterbildungen gewahrt (Bundessozialamt - BSB 2012: S.

Finanzielle Unterstutzung).

7.1.2 Finanzielle Férderungen (Pramien fiir Betriebe, Ausgleichzahlungen etc.)

Fir die Einstellung von ,Begunstigten Behinderten’ werden durch den Bund Beihilfen in
unterschiedlichen Hohen (abhangig vom Grad der Beeintrachtigung) gewahrt. ,Wenn die
Beschaftigungspflicht nicht erfullt ist, wird dem/der Dienstgeber/in vom Bundessozialamt
alljahrlich fir das jeweils abgelaufene Kalenderjahr eine Ausgleichstaxe (AT)
vorgeschrieben. Diese betragt dzt. monatlich EUR 232,- (Stand 2012) fur jede einzelne
Person, die zu beschaftigen ware* (Bundessozialamt - BSB 2012: S. Ausgleichstaxe und

Pramie).

Férderungen nach dem Landesgesetz LGBl Nr. 41/2008 und nachfolgenden Anderungen
unterliegen anderen Zugangsbestimmungen:
»8 2 Menschen mit Beeintrachtigungen
(1) Als Menschen mit Beeintrachtigungen im Sinn dieses Landesgesetzes gelten
Personen, die auf Grund korperlicher, geistiger, psychischer oder mehrfacher
derartiger nicht vorwiegend altersbedingter Beeintrachtigungen in einem
lebenswichtigen sozialen Beziehungsfeld, insbesondere im Zusammenhang mit ihrer
Erziehung, ihrer Berufsbildung, ihrer Personlichkeitsentwicklung und
Persdnlichkeitsentfaltung, ihrer Erwerbstatigkeit sowie ihrer Eingliederung in die
Gesellschaft wegen wesentlicher Funktionsausfalle dauernd erheblich behindert sind
oder bei denen in absehbarer Zeit mit dem Eintritt einer solchen Beeintrachtigung zu
rechnen ist, insbesondere bei Kleinkindern.
(2) Als Menschen mit korperlichen Beeintrachtigungen gelten auch seh- und
hdérbeeintrachtigte, taubblinde, stumme und gehoérlose Menschen und Menschen mit

zentralen Stérungen der Sinnesverarbeitung und daraus resultierenden erheblichen
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Behinderungen in der Kommunikation und Orientierung, soweit es sich dabei nicht
um Entwicklungsstérungen im Hinblick auf schulische Fertigkeiten handelt*
(Landesrecht Obergsterreich 2012: S. 3).
In diesem Landesgesetz werden die Férdermdglichkeiten, Zugangsbeschrankungen und
Formen der Hilfeleistungen geregelt. Die Hohe der Unterstiitzungen ist Variabel und richtet

sich unter anderem nach dem Grad der Beeintrachtigung.

7.1.3 Der geschiitzte Arbeitsmarkt - geschilitzte Arbeitsplédtze und integrative Betriebe

Spricht man in Osterreich von geschitztem Arbeitsmarkt ist zwischen so genannten

»geschutzten Arbeitsplatzen® und ,integrativen Betrieben“ zu unterscheiden.

Werden mit Hilfe geschiitzter Arbeitsplétze, (geférdert aus Mitteln des Ausgleichtaxenfonds®
der Arbeitsmarktverwaltung und der Lander), die Beschaftigungsmaoglichkeiten von
Menschen mit Behinderung in der freien Wirtschaft erhéht, so bieten integrative Betriebe
behinderten Menschen sinnvolle Arbeitsplatze im Rahmen eines ganzen geschitzten

Beschéaftigungsbereiches.

Ziel dieser integrativen Betriebe ist es Menschen mit Behinderungen, die wegen Art und
Schwere ihrer Behinderung noch nicht oder nicht wieder auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt

tatig sein kénnen, beruflich zu integrieren.

Integrative Betriebe kdnnen als Briicke zwischen dem Ersatzarbeitsmarkt (siehe nachstes
Kapitel) und dem allgemeinen Arbeitsmarkt angesehen werden, da bestimmte Personen mit
Beeintrachtigung in den Einrichtungen des Ersatzarbeitsmarktes unterfordert sind, eine
Tatigkeit auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt jedoch aufgrund einer Uberforderung ebenfalls
auszuschlie3en ist (Zierer 2010: S. 52f).

Da integrative Betriebe, um eine hohe Vermittlungsquote auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt
zu erreichen, zusatzlich auch Ausbildungsplatze zur Verfigung stellen, kénnen sie als

Einrichtungen mit starkem Rehabilitationsauftrag bezeichnet werden.

* Um dem gesellschaftlichen Ziel des Behinderteneinstellungsgesetzes - der Integration behinderter
Menschen in den Arbeitsmarkt - gerecht zu werden, wurde der Ausgleichstaxfonds eingerichtet. Das
Vermogen des Fonds besteht aus den jahrlich eingenommenen Ausgleichstaxen.
Unternehmen, die 25 oder mehr Dienstnehmer/innen beschiftigen, sind verpflichtet, auf jeweils 25
Beschiftigte  eine/n  beginstigte/n  Behinderte/n  einzustellen  (Beschaftigungspflicht).
Wenn die Beschiftigungspflicht nicht erfillt ist, wird dem/der Dienstgeber/in vom Bundessozialamt
alljahrlich fur das jeweils abgelaufene Kalenderjahr eine Ausgleichstaxe (AT) vorgeschrieben. Diese
betragt dzt. monatlich EUR 232,-(Stand 2012) fiir jede einzelne Person, die zu beschaftigen ware
(Bundessozialamt 2012: 0. S. ).
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Als Voraussetzung flir die Aufnahme in einem Integrativen Betrieb (hier bekommen die
Beschaftigten fir ihre Arbeit ein kollektivvertraglich geregeltes Gehalt / geregelten Lohn), gilt
eine wirtschaftlich verwertbare Mindestleistungsfahigkeit von 50 Prozent. Weiters sind
Mitarbeiter in einem integrativen Betrieb in vollem Umfang versichert und haben ein

Mitspracherecht innerhalb des Betriebes.

Derzeit bieten in Osterreich 8 (nachstehend angefiihrte) integrative Betriebe rund 1500
Menschen mit einer Behinderung, davon Uberwiegend Personen mit einer kdrperlichen oder
psychischen Beeintrachtigung, einen Arbeitsplatz (Bundesministerium flr Arbeit, Soziales

und Konsumentenschutz 2012: 0. S.):

o Geschitzte Werkstatte Integrative Betriebe Tirol GmbH (ca. 215 Mitarbeiter - davon
85 Prozent mit Handicap (Stand: Sept. 2010))

e GWS Produktion Handel Service GmbH (ca. 450 Mitarbeiter — 390 mit

Beeintrachtigung)
e Teamwork Holz- und Kunststoffverarbeitung GmbH
e Geschutzte Werkstatte St. Poélten GmbH
e Geschutzte Werkstatte Wr. Neustadt GmbH
o Wienwork Integrative Betriebe und Ausbildungs-G.m.b.H.
e Team Styria Werkstatten GmbH
o ABC Service & Produktion Integrativer Betrieb GmbH

Da das Angebot die Nachfrage nach integrierten Arbeitsplatzen bei Weitem nicht befriedigen
kann, bleibt flir den Groliteil der behinderten Menschen als einzige berufliche
Teilhabeperspektive in arbeits- und beschaftigungstherapeutischen Institutionen des

Ersatzarbeitsmarktes unterzukommen (Zierer 2010: S. 52f).

7.1.4 Der Ersatzarbeitsmarkt

In Ermangelung an Arbeitsmdglichkeiten auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt und fehlenden
Arbeitsplatzen in den integrativen Betrieben ist es zu einem Ausbau des Netzes an

Einrichtungen des Ersatzarbeitsmarktes gekommen.

Dabei handelt es sich um Beschaftigungstherapieeinrichtungen, in welchen im Gegensatz zu
Integrativen Betrieben die Arbeitsleistungen der behinderten Menschen fir gewdhnlich
weniger stark im Vordergrund steht und neben der bloRen Tatigkeit vor allem dem

therapeutischen Aspekt besonderes Augenmerk zu Teil wird.
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Dabei ist das Ziel, eine den Neigungen, Fahigkeiten und Fertigkeiten der behinderten
Menschen entsprechende Tatigkeit zur Verfugung zu stellen, um Mdglichkeiten fir die

berufliche Weiterentwicklung der betreffenden Personen zu schaffen (Zierer 2010: S. 53f).
Als weitere Unterschiede im Vergleich mit integrativen Betrieben kdnnen
e die nicht notwendige Bestimmung eines Mindestmalles einer Restleistungsfahigkeit,
e die Regelungen hinsichtlich Entlohnung und
e der sozialversicherungsrechtliche Status der Beschaftigten

genannt werden (ebd.: S. 53f).

7.1.5 Aus- und WeiterbildungsmaBRnahmen

Ausbildungen werden unter bestimmten Voraussetzungen von den
Sozialversicherungstragern ermdoglicht. Ein gesetzlicher Anspruch auf Ausbildungen besteht
im Rahmen der PVA. ,Mit der Gewahrung von MaRnahmen der beruflichen Rehabilitation als
Pflichtleistung aus den Versicherungsfallen der geminderten
Arbeitsfahigkeit/Erwerbsunfahigkeit wird der Leistungskatalog der Pensionsversicherung
erweitert. Bei Erflllung der versicherungsrechtlichen Voraussetzungen besteht ein
Rechtsanspruch auf MalRnahmen der beruflichen Rehabilitation®
(Pensionsversicherungsanstalt PV 2012: S. Berufliche Rehabilitation).

Auch das Arbeitsmarktservice bietet in bestimmten Fallen Aus- und Weiterbildungen sowie
Umschulungen an. Viele dieser Ausbildungen flr beeintrachtigte Menschen werden durch

das Berufliche Bildungs- und Rehabilitationszentrum - BBRZ durchgefiihrt.

7.2 Die Integrationsarbeit von Fordervereinen im Rahmen der Arbeitsassistenz

Der Arbeitsassistenzansatz ist ein Dienstleitungsangebot, das grundsatzlich das Ziel verfolgt,
Menschen mit besonderen Bedulrfnissen (d. h.: Beeintrachtigungen, Krankheiten,
psychischen Stérungen...) beruflich zu integrieren und welches von verschiedenen Vereinen
angeboten wird. Um diesen Menschen eine berufliche Integration zu ermdéglichen, werden
sie von der Arbeitsassistenz unter anderem bei der Arbeitsplatzsuche bzw. beim Einstieg

oder Wiedereinstieg in das Berufsleben begleitet und unterstitzt (Huber 2007: o. S.).

Das Dienstleistungsangebot der Arbeitsassistenz richtet sich jedoch nicht nur an die
betroffenen Menschen, sondern informiert und berat auch Arbeitgeberinnen, die sich dazu

entschlossen haben einen Menschen mit Beeintrachtigung in ihrem Betrieb einzustellen.
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7.2.1 Entstehung des Arbeitsassistenzansatzes

In den 1980er Jahren wurde in den USA der sogenannte Supported-Employment-Ansatz
entwickelt, der darauf abzielt, behinderte Menschen in den Arbeitsmarkt zu integrieren und
sie dabei individuell zu unterstlitzen (Thaller-Lamplmair 2000: S. 55). Dieser Ansatz bildet
eine wesentliche Basis fiir das Modell der Arbeitsassistenz in Osterreich, welches durch die

Grundzlige und Leitziele von Supported-Employment gepragt ist (ebd.: S. 67).

Im Jahr 1992 kam es zur Bewilligung der ersten Arbeitsassistenz-Modellprojekte in
Oberdsterreich und Niederosterreich. Diese hatten psychisch beeintrachtigte Menschen als

Zielgruppe.

Die vorerst auf zwei Jahre beschrankten Projekte wurden von Anfang an wissenschaftlich
begleitet und evaluiert. Da die Ergebnisse der Evaluierung sehr Uberzeugend ausfielen,
entschied man sich fir das Weiterbestehen und einen flachendeckenden Ausbau der

Arbeitsassistenz auf ganz Osterreich.

Mit dem EU-Beitritt Osterreichs im Jahr 1995 kam es nochmals zu einer Begiinstigung fir
den Ausbau der Arbeitsassistenz, da Osterreich dadurch Zugang zu Férdermitteln des
europaischen Sozialfonds erhielt, womit die Finanzierung der Arbeitsassistenzprojekte

erheblich erleichtert wurde.

Ein weiterer Meilenstein fur die Arbeitsassistenz erfolgte 1999 mit der gesetzlichen

Verankerung der Arbeitsassistenz im Behinderteneinstellungsgesetz.

Aufgrund der Beschaftigungsoffensive der Bundesregierung (,Behindertenmilliarde®) im Jahr
2001, wurde das Angebot der Arbeitsassistenz, das urspringlich nur fir Erwachsene
konzipiert war, auf die Zielgruppe jugendlicher Menschen mit Behinderung ausgeweitet
(Koenig 2005: o. S.).

Weiters erfolgte im Jahr 2002 die Grindung des ,Dachverbandes Arbeitsassistenz
Osterreich® — aus dem jedoch 2006 der ,Dachverband Berufliche Integration — Austria

hervorgegangen ist (Dachverband Berufliche Integration Austria 2012: 0. S.).

7.2.2 Bausteine der Integrationsarbeit nach dem Assistenzansatz

Die Arbeitsassistenz besteht aus einzelnen ,Bausteinen bzw. verlauft in verschiedenen

Phasen, auf die im folgenden Kapitel ndher eingegangen werden soll:
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Erstkontakt

Die Art und Weise wie beeintrachtigte Menschen von der Arbeitsassistenz erfahren ist ganz
unterschiedlich. Kontakte und erste Informationen werden unter anderem vom
Bundessozialamt,  diversen  Beratungs- und  Begleitungseinrichtungen,  Arzten,
Krankenhausern, ehemaligen Kundlnnen der Arbeitsassistenz, etc. an die Betroffenen

vermittelt.

Will sich jemand direkt an eine Arbeitsassistenz-Stelle wenden, so findet der erste Kontakt
meist telefonisch oder personlich (entweder durch die betroffene Person selbst, oder durch

eine Begleit- oder Bezugsperson) statt.

Im Rahmen eines Erstgespraches kommt es zu einer Abklarung in Bezug auf die
vorhandene Problematik und zu einer Entscheidung Uber die weitere Vorgehensweise
(Dachverband berufliche Integration Austria 2008: S.6).

Abkldrungsphase

In der Abklarungsphase geht es beispielsweise darum, Informationen Uber die Art und das
Ausmall der Beeintrachtigung und Uber die gesundheitliche, schulische und soziale
Laufbahn des Betroffenen zu erlangen. Weiters beinhaltet die Abklarungsphase aber auch
die Erarbeitung eines Begleitzieles, eine erste Arbeitsplatzproblemanalyse, die Erstellung

eines Neigungs- und Eignungsprofiles, sowie das Aufzeigen beruflicher Perspektiven etc.

Verlauft die Abklarungsphase positiv, so endet sie mit einer Zielvereinbarung tber den
weiteren Verlauf der beruflichen Integration. Endet dieser Prozess jedoch nicht in einem
Ubergang zur Arbeitsplatzsuche oder Arbeitsplatzsicherung, so kénnen im Sinne eines
individuellen  Entwicklungsplanes  alternative  Mdglichkeiten  (wie zum  Beispiel
Pensionsantrag, Berufsvorschulungszentren,...) empfohlen und in die Wege geleitet werden
(ebd.: S. 6f).

Arbeitsplatzerlangung

In der Phase der Arbeitsplatzerlangung werden die Betroffenen etwa darin unterstitzt, eine
realistische Selbsteinschatzung ihrer Leistungsfahigkeiten zu entwickeln. Aber auch eine
Unterstiitzung im Umgang mit Angsten und Unsicherheiten bezlglich der eigenen

Beeintrachtigung oder Krankheit wird in dieser Phase gegeben.

Aulerdem geht es in dieser Phase auch darum, realistische Berufsperspektiven zu

erarbeiten, Hilfestellungen beim Bewerbungsprozess zu leisten (Erstellen von
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Bewerbungsunterlagen,...) und die Betroffenen bei der aktiven Suche nach einem

geeigneten Arbeitsplatz zu unterstutzen.

Wurde ein geeigneter Arbeitsplatz gefunden, so wird der einstellungsbereite Betrieb
hinsichtlich finanzieller und rechtlicher Rahmenbedingungen beraten und es werden

Informationen Gber den Umgang mit der beeintrachtigten Person gegeben.

Der Betroffene selbst wird bei der Einarbeitungsphase und bei eventuell auftretenden

Problemen begleitet (Dachverband berufliche Integration Austria 2008: S. 7f).

Arbeitsplatzsicherung

Um gefahrdete Arbeitsplatze zu sichern, umfasst das Dienstleistungsangebot der

Arbeitsassistenz Punkte wie:

e Krisenintervention: Gibt es einen Konflikt bzw. ein Problem, wird dieser/dieses behandelt
und man bemiiht sich, durch das Vereinbaren von Anderungen und Kompromissen, eine fiir
alle Beteiligten zufriedenstellende Situation herbeizufiihren.

e Analyse der Ursachen und Bedingungen der bestehenden Situation: Wenn Probleme am
Arbeitsplatz auftreten, sind diese oft durch schwierige soziale Umstdande der Betroffenen
bedingt. In solchen Situationen versucht die Arbeitsassistenz die Lage zu entscharfen und
arbeitet dabei auch verstirkt mit anderen Institutionen (Schuldnerberatung,
sozialmedizinischer Dienst,...) zusammen.

e Unterstlitzung der Betroffenen und der Arbeitgeber bei der Findung neuer Losungsstrategien
bei auftretenden Problemen.

e Beratung der Mitarbeiterlnnen im Umgang mit der Beeintrachtigung oder Erkrankung.

Gelingt die Arbeitsplatzsicherung trotz aller Bemihungen nicht, begleitet die Arbeitsassistenz

auch die Trennung von Arbeitnehmerin und Arbeitgeberin (ebd.: S. 8).
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8 Der Verein ,Immanuel”

Nachdem bis hierher die staatlichen Férderprogramme und die weitlaufigen Strukturen und
EinzelmalRnahmen der Arbeitsassistenz beleuchtet wurden, soll im Folgenden dargestellt
werden, warum der Verein ,Immanuel® gegrindet wurde, welche Ziele er verfolgt und wie
sich die Leistungen des Vereins, in Bezug auf die Unterstiitzung psychosozial benachteiligter
Menschen, in die anderen Fdrderprogramme integrieren beziehungsweise davon

unterscheiden.

8.1 Sitz, Entstehung und Tragerschaft

Der Verein Immanuel hat seinen Sitz in Schonau i.M. und wurde im Jahr 2005 auf Initiative
von Herrn Felix Diesenreither als ,Verein fir gemeindenahe psychosoziale Dienste am
Nachsten“ gegriindet. Herr Diesenreither war zuvor in der Nervenklinik Wagner-Jauregg tatig
und leitete dort eine Einrichtung in Liebenau. Ausschlaggebend fir die Vereinsgriindung
waren seine Erfahrungen im Zuge der Enthospitalisierung aus dem Wagner-Jauregg
Krankenhaus und seiner nachfolgenden leitenden Tatigkeit. Der Verein Immanuel ist ein
gemeinnutziger Verein und seine Projekte werden hauptsachlich durch die ,Abteilung
Soziales* des Landes Oberdsterreich finanziert. Zusatzliche finanzielle Unterstlitzung erfahrt
der Verein durch Spenden, Sponsoring und Mitgliedsbetragen (€ 15 jahrlich, derzeit sind es
39 Mitglieder). Der Verein versteht sich als eine lokale Initiative, dessen Tatigkeitsbereich
sich hauptsachlich auf die Region ,Unteres Miuhlviertel* (Bezirke Perg und Freistadt)

konzentriert (Interview 2).

8.2 Vereinsziel

Der Verein Immanuel versteht seine Aufgabe in der Unterstitzung einer beruflichen
Integration von psychosozial benachteiligten Menschen in den ersten Arbeitsmarkt. Dabei
wird eine bedurfnisorientierte, gemeindenahe und nachhaltige Integration in lokalen
Betrieben angestrebt. Nach dem Selbstverstéandnis des Vereins verbergen sich hinter den

einzelnen Begriffen folgende Inhalte:

Nachhaltigkeit — Den Kundinnen soll durch eine mdglichst dauerhafte Beschaftigung in ein
und demselben Betrieb eine stabile Arbeitsumgebung, in Ergdnzung zum gewohnten

privaten Umfeld, geschaffen werden.

Bediirfnisorientiert — Da die Kundinnen aufgrund ihrer Benachteiligung vermindert

leistungsfahig sind (sie kénnen beispielsweise nur 70 Prozent Arbeitsleistung erbringen),
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sollen die vermittelten Arbeitsplatze den individuellen Bedirfnissen der Kundinnen

entsprechen.

Gemeindenah — Viele Kundinnen sind nicht mobil, da sie haufig weder Uber einen
Flhrerschein noch Uber ein Auto verfugen und auch die Anbindung durch o&ffentliche
Verkehrsmittel im landlichen Bereich meist unzureichend ist. Dies und die eventuell
bestehende soziale Einbindung in ein privates Umfeld, die es zu erhalten gilt, sind

wesentliche Griinde fir eine Vermittlung an einen lokalen Betrieb.

Diese Kriterien sollen zum einen durch die Beratung und Unterstiitzung der Betroffenen und
zum anderen durch eine Aufklarung und Sensibilisierung in den Gemeinden fir die
Notwenigkeit einer Integration dieser Menschen in den Gemeindealltag erreicht werden. Der
Verein Immanuel stellt den Partnerbetrieben sein Wissen im Umgang mit psychosozial
benachteiligten Menschen zur Verfigung, um eine langfristige und flr beide Seiten

befriedigende Zusammenarbeit zu ermdglichen (Interview 2).

8.3 Arbeitsorganisation

Zum besseren Verstandnis der Arbeitsablaufe und Zustandigkeiten innerhalb des Vereins
werden im Weiteren die Personalstruktur und die Arbeitsorganisation, sowie die Qualifikation

der Mitarbeiter kurz dargelegt.

8.3.1 Personalstruktur

Zurzeit besteht die organisatorische Struktur des Vereins aus einem vierkopfigen
ehrenamtlichen Vorstand, einer angestellten Projektleiterin und einem ebenfalls angestellten
Projektkoordinator. Die Betreuung, Beratung und Vermittlung der Kunden wird zurzeit
hauptsachlich von den beiden letztgenannten Personen bewaltigt. Des Weiteren hat der
Verein Mitglieder, die sich aus den Betroffenen einerseits und Vertretern aus Gemeinden,
Wirtschaft, offentlicher Einrichtungen, der Kirche und sonstigen freiwilligen Mitgliedern

andererseits zusammensetzen (Interview 2).

8.3.2 Aufgabenbereich

Die beiden hauptamtlichen Mitarbeiter (38Std./Woche) sind fir den Aufbau und die
begleitende Betreuung der Arbeitsverhaltnisse in den Partnerbetrieben, fir den Auf- und
Ausbau der Netzwerke in und mit den Gemeinden, sowie fir die umfassende
Kundenbetreuung (hier auch Dokumentation der Mallnahmen) zustandig. Ferner obliegen
ihnen noch die Aufgaben der Projektverwaltung, Budgeterstellung, Offentlichkeitsarbeit, die

Uberprifung und Ermittlung von Férdermdglichkeiten und die Koordination der
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Zusammenarbeit mit anderen Vereinen und Institutionen. Unterstitzt werden sie in ihren

Aufgaben durch die ehrenamtlichen Vorstandsmitglieder (Interview 3).

8.3.3 Qualifikation der Mitarbeiter

Eine Grundvoraussetzung fir die leitenden Tatigkeiten im Verein ist neben einer
psychosozialen Ausbildung ein hohes Mall an sozialer Kompetenz. Fir den sensiblen
Umgang mit den psychosozial benachteiligten Menschen im Rahmen der Betreuung sind
Empathie, Verstandnis und Geduld von besonderer Bedeutung. Die Tatigkeit erfordert ferner
fundierte Kenntnisse im Arbeits- und Sozialrecht, in der Krisen- und Konfliktbewaltigung,
sowie betriebswirtschaftliche Grundkenntnisse flr die wirtschaftliche Leitung und

Entwicklung des Vereins (Interview 3).

8.3.4 Kapazitéten

Seit seiner Grindung hat der Verein ca. 217 Personen betreut. Zurzeit sind 80 Personen in
Betreuung wovon die Halfte bereits an lokale Betriebe vermittelt werden konnten. Mit dieser
Anzahl sind die Kapazitdten des Vereins mit der momentanen Personalstruktur bereits
erreicht. Fur die andere Halfte der Betroffenen konnte bislang aus den verschiedensten
Grinden kein geeigneter Betrieb gefunden werden. Eine genaue statistische
Datensammlung liegt zurzeit aufgrund der erwahnten Kapazitatsauslastung nicht vor

(Interview 2).

8.4 Kooperation

Damit der Verein sein Ziel der dauerhaften Integration seiner Kundinnen in den ersten
Arbeitsmarkt erreichen kann ist er auf eine gut funktionierende und engagierte
Zusammenarbeit mir den verschiedensten gesellschaftlichen Organisationen angewiesen.
Zu diesem Zweck hat der Verein im Sinne einer effizienten Betreuungsarbeit ein weitlaufiges
Kooperationsnetzwerk aufgebaut, welches aus Verbindungen zu 6ffentlichen Institutionen, zu
Unternehmen und zu anderen sozialen Organisationen besteht und durch intensive

Koordinationsarbeit mit Leben gefillt wird.

8.4.1 Partnerbetriebe

Um eine umfassende und langfristige Integrationsarbeit leisten zu koénnen, ist eine
breitgefacherte und vernetzte Zusammenarbeit des Vereins mit ortsansassigen Betrieben,

derzeit sind dies 84, notwendig (Verein Immanuel, 2012c: 0.S.).
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8.4.2 Institutionelle Partner

An erster Stelle, da fir den Verein existenziell entscheidend, ist hier zunachst die ,,Abteilung
Soziales“ des Landes Oberosterreich zu erwahnen. Zurzeit wird die Arbeit des Vereins fast
vollstandig aus Mitteln des Landes finanziert. Laut Absprache mit selbigem gewahrt das
Land fUr bis zu 24 Personen einen Lohnkostenzuschuss in H6he von monatlich maximal €
458 pro Person. Damit sollen den Arbeitgeberinnen eine verminderte Leistungsfahigkeit der
zu integrierenden Person ausgeglichen werden. In enger Zusammenarbeit mit dem AMS
kénnen, vom Einzelfall abhangig, weitere Forderungsmaoglichkeiten (z.B.
Eingliederungshilfen) in Anspruch genommen werden. Weitere Verbindungen bestehen zu

folgenden Institutionen:

e Gemeinden

e BH Freistadt (SHV)

e Regionale soziale Dienstleister

e Wirtschaftskammer

e AMS

o Euregio-Regionalmanagement Muhlviertel

e Bundessozialamt

e BFI Freistadt

e Agrarabteilung des Landes OO (Verein Immanuel 2012b: 0.S.)

8.4.3 Soziale Organisationen

Im Sinne der Betroffenen ist auch eine enge Zusammenarbeit mit anderen sozialen
Einrichtungen und Organisationen, wie zum Beispiel Pro-Mente. Dabei kommt es zum einen
auf den standigen Austausch von Erfahrungen, in Bezug auf Forderungsmdglichkeiten und
Betreuungsmaflinahmen, und zum anderen auf die direkte Zusammenarbeit bei der
Integrationsarbeit und Foérderung der Betroffenen an. Die meisten Kontakte bestehen im
Bezirk Freistadt, da hier auch die meisten Kundlnnen leben. Wird festgestellt, dass
Kundlnnen fir den ersten Arbeitsmarkt nicht geeignet sind, stellt der Verein Immanuel
Kontakte zu Tagesstrukturierungen her. Ferner bestehen auch Kontakte zu Facharztinnen,
Sozialarbeiterinnen. Mit der Tages- und Nervenklink Freistadt besteht eine intensive
Zusammenarbeit jedoch lasst sich die Haufigkeit der Kontakte nicht genau quantifizieren, da
diese bedarfsabhangig ist. Im Bezirk Freistadt findet vierteljahrlich das Sozialforum statt,

indem sich die Sozialpartner regelmagig austauschen kénnen (Interview 2).
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8.4.4 Kooperationsarbeit

Da der Verein Immanuel in der Region sehr bekannt ist, sind auch die Kontakte zu den
Burgermeisterlnnen und Gemeindebediensteten gut ausgebaut. Diese sind wiederum gut mit
den Betrieben vernetzt, welche einen aktiven Zugang zu diesen ermdglicht. Der Erstkontakt
wird meist Uber ein einmonatiges Arbeitstraining in den Unternehmen hergestellt, welches
vom AMS finanziert wird und den Kundlnnen die Mdglichkeit bietet die Betriebe
kennenzulernen. Im Erstgesprach wird der Unternehmer/ die Unternehmerin Uber die Arbeit
des Vereins aufgeklart. In den Betrieben sind keine speziell ausgebildeten Mitarbeiterinnen
erforderlich, jedoch sollten diese jeweils eine Kontaktperson fir die Kundlnnen benennen.
Da die Kundinnen in der Regel nicht zu 100 Prozent leistungsfahig sind, kénnen Lohn- und
Lohnnebenkostenzuschiisse gezahlt werden. Dies wird im Kooperationsvertrag geregelt
(Férderungen sind zwischen 30 und 70 Prozent mdéglich, maximal allerdings € 458 pro
Monat). Um diese Férderung zu erhalten muss eine medizinische Diagnose vorliegen, die

eine mindestens 50 prozentige Behinderung bescheinigt.

Die Leistungseinstufung erfolgt durch die Kundinnen in Zusammenarbeit mit dem Verein
Immanuel basierend auf dem einmonatigen Arbeitstraining. Im gemeinsamen
Abschlussgesprach wird die Leistungsfahigkeit festgesetzt. Der Arbeitsvertrag wird zwischen
Arbeitgeberin und -nehmerln auf der Grundlage der Kollektivvertrage und der firmeneigenen
Standards (der Arbeitsvertrag unterscheidet sich nicht von den gewohnlichen
Arbeitsvertragen) geschlossen. Der Betrieb legt fest, wie oft ein Besuch vom Verein im

Betrieb gewtinscht ist (Verein Immanuel 2012a: 0.S.).

8.5 Offentlichkeitsarbeit

Da eines der Vereinsziele in der Starkung des gesellschaftlichen Engagements liegt, ist der
Verein durch Offentlichkeitsarbeit bemiiht, die Bevoélkerung fir die notwendige Integration
der psychosozial benachteiligten Mitblrger zu sensibilisieren und zu mobilisieren. In der

Vergangenheit gab es bereits einige Veranstaltungen:

¢ ,Gemeindenahe Integration — Utopie oder Wirklichkeit” im Sommer 2008 in Pregarten
e ,Zsaum sitzen und plaudern“ im August 2010, Ruine Prandegg, Schénau
e ,Soziale Nahversorgung im psychosozialen Bereich - Visionen und

Zukunftsperspektiven“ im Dezember 2011 am Gemeindeamt Hagenberg

In diesem Jahr plant die Wirtschaftskammer Freistadt eine Informationsveranstaltung mit
dem Ziel, neue Kooperationsbetriebe zu gewinnen und Gesprache mit Vertreterinnen der

Gemeinden zu flhren (Interview 3).
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9 Benachteiligung und Beeintrachtigung (Gruppe Lemja)

9.1 Der Lebenszyklus eines Menschen

Um einen Menschen als psychosozial benachteiligt bezeichnen zu kdnnen ist es wichtig,
dass man zuvor den psychosozial gesunden Menschen definiert. Erik H. Erikson gibt mit
seinem Buch ,ldentitat und Lebenszyklus® einen Einblick in ,Wachstum und Krisen der

gesunden Persdnlichkeit®.

Das Stufenmodell der psychosozialen Entwicklung besteht aus acht verschiedenen Stadien,
die zeitlich hintereinander ablaufen. Jedes Stadium bringt eine Komponente mit sich. Jedes
zu diskutierende Problem der gesunden Personlichkeit ist systematisch mit allen anderen
Problemen verbunden. Alle Probleme, die zu einer gesunden Entwicklung der Personlichkeit
dazu gehoren, hangen von der richtigen Entwicklung zur richtigen Zeit ab. Jede der acht
Komponenten kommt zu ihrem Hohepunkt, tritt in ihre kritische Phase, in der sie mir den
unterschiedlichen Problemen zu kampfen hat und findet gegen Ende des betreffenden
Stadiums eine bleibende Losung (Erikson 1959: S. 57ff).

1. Stadium: Ur-Vertrauen gegen Ur- Misstrauen

Das Ur- Vertrauen ist die erste Komponente der gesunden Personlichkeit. Dieses erste
Stadium beginnt bereits im Sauglingsalter. Mit Vertrauen beschreibt Erikson das Geflihl des
Sich-Verlassen-Dirfens. Es ist auch die Phase der Einverleibung, die sogenannte orale
Phase. Als Beispiele angeflhrt sind die Nahrungsaufnahme, die Aufnahme und
Wahrnehmung der Geschehnisse durch die Augen, die Aufnahme der Umgebung durch das
Tasten usw. (Erikson 1959: S. 63f). In diesem Stadium beginnt auch die einfachste und
friheste Verhaltensweise, das Nehmen. Das Nehmen wird im Sinne von Gegeben-
Bekommen und Annehmen verstanden. ,(...) Der Neugeborene lernt diese Verhaltensweise
nur, in dem er seine Bereitschaft, zu nehmen, nach den Methoden der Mutter reguliert, die
ihm wiederum erlauben wird, seine Fahigkeiten, zu nehmen, in dem Mal3e zu entwickeln wie
sie selbst ihre Fahigkeit des Spendens entwickelt und koordiniert” (Erikson 1959: S. 65).
Wird dieses Ur-Vertrauen nicht im Sauglingsalter erlernt oder wir dieses Vertrauen verletzt,
so spiegelt sich dies im Erwachsenenalter als Ur-Misstrauen wieder. Betroffene regredieren
in psychotische Zustdnde; zum Beispiel verweigern sie Nahrung und Zuspruch oder

schliel3en sich ein und vergessen auf menschliche Beziehungen (ebd.: S. 63).
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2. Stadium: Autonomie gegen Schamgefiihl

Die Vorbedingung fur Autonomie ist das fest verwurzelte Ur-Vertrauen des Kindes zu sich
selbst und ihrer Umwelt. Im Kleinkindalter startet die Phase der Reifung des Muskelsystems
und somit die Koordinierung von festhalten und loslassen. Es ist der Beginn des autonomen
Willens des Kindes. Das 2. Stadium ist von dem Begriff Analitat (Freuds Psychoanalyse)
gepragt. Der Vorgang der Entleerung von Darm und Blase ist mit einem Geflhl des
Wohlbefindens verbunden und gleichzeitig wird das Muskelsystem durch die willentliche
Ausscheidung, die das Fallenlassen und Wegwerfen steuert, koordiniert. Hier entwickelt sich
die allgemeine Fahigkeit etwas mit Willen festzuhalten oder loszulassen (Erikson 1959: S.
75f). Dieses Stadium ist wichtig flr das Verhaltnis zwischen Liebe und Hass, Bereitwilligkeit
und Trotz, freier SelbstduRerung und Gedricktheit. ,Aus einer Empfindung der
Selbstbeherrschung ohne Verlust des Selbstgefiihls entsteht ein dauerndes Gefihl von
Autonomie und Stolz; aus einer Empfindung muskularer und analen Unvermégens, aus dem
Verlust der Selbstkontrolle und dem UbermaRigen Eingreifen der Eltern entsteht ein
dauerndes Geflihl von Zweifel und Scham® (ebd.: S. 79). Wird einem Kind die Erfahrung der
autonomen und freien Wahl nicht gegénnt bzw. genehmigt oder wird es durch einen friihen
Vertrauensverlust geschwacht, dann kann sich das Kind gegen Andere richten und im
schlimmsten Fall gegen das eigene Ich. Diese Gefahr ist in der Psychiatrie sehr wohl
bekannt, denn diese Entwicklung kann im Erwachsenenalter ein Ausléser fur

Zwangsneurosen sein (ebd.: S. 81).

3. Stadium: Initiative gegen Schuldgefiihle

Wurde im Spielalter eine bleibende Losung fir die Autonomieprobleme gefunden, dann steht
das Kind vor der nachsten Krise und somit vor dem nachsten Stadium. Dem Kind ist
bewusst, dass es ein eigenes Ich besitzt und es beginnt nun die Entdeckungsreise welche
Art von Person das vier- bzw. flinfjahrige Kind werden will. Jedes Kind strebt von Beginn an
so zu werden wie Vater und Mutter. Dieses Stadium bringt drei Entwicklungsschiibe mit sich:
1. Das Lernen von freieren und kraftvolleren Bewegungen, das zu einem vermeintlich
unbegrenzten Tatigkeitsfeld fuhrt; 2. Den Ausbau des Sprachvermégens; 3. Sprache und
Bewegungsfreiheit zusammen erzeugen eine erweiterte Vorstellungswelt, die gleichzeitig
das Kind beangstigt. Um diese Krise zu bewaltigen hilft die ungebrochene Initiative. Das Kind
verliert die Angstlichkeit durch das psychische und physische Zusammenwachsen zu einem
Selbst. Der Modus des Eindringens, das Eindringen auf und in andere durch physischen
Angriff, beherrscht das 3. Stadium weitgehend, wie zum Beispiel kraftvolles Umherlaufen
oder unersattliche Wissbegierde von Unbekanntem. Des Weiteren ist dieses Stadium auch
von friher geschlechtlicher Neugier gepragt. Nun entsteht das Gewissen, die Herrschaft des

groRen Lenkens der Initiative, d.h. ein Kind wird ein Schuldgeflihl empfinden, wenn seine
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Missetaten (auch nicht) entdeckt werden (Erikson 1959: S. 87ff). Missen sich Kinder mit
einer Abschnirung all ihrer Triebe durch Verbote abfinden, dann koénnen sich diese
erwachsenden Schuldgeflhle erst oft viel spater im Erwachsenenalter zeigen. Dies kann bis
zu relativer Impotenz und Frigiditat fuhren. Es kann aber auch zu dem Motto ,Koste es was
es wolle” fiihren. Diese Menschen konnen sich im Fluss des Lebens nicht mehr entspannen,
denn ihr menschlicher Wert besteht nur mehr darin, was sie sich leisten. Ein Kérper mit
dauernder Uberbeanspruchung hat einen Anteil an den psychosomatischen Krankheiten
(ebd.: S. 95f).

4. Stadium: Werksinn gegen Minderwertigkeitsgefiihl

,Jch bin, was ich lerne* - mit diesem Satz leitet Erikson das 4. Stadium der
Personlichkeitsentwicklung ein. Es beginnt das Schulalter in dem die Kinder systemische
Unterweisungen erhalten. Es ist wichtig den Unterschied zwischen Spiel und Arbeit zu
erkennen. Das Spiel bei Erwachsenen gilt als Erholung von der Arbeit. Es gibt
unterschiedliche Theorien und Meinungen, was das Spiel bei Kindern bedeutet: 1. Ein Kind
ist nichts und kann nichts, dies spiegelt sich um Unsinn seiner Spiele wider; 2. Spencer
behauptet, dass das Spielen die Uberschussenergie die Kinder aufbraucht; 3. Das Spiel ist
die Vorbereitung auf die Zukunft, vergangene Gemitserregungen zu beruhigen oder das
Befriedigen der vergangenen Versagungen in der Phantasie. Zusammengefasst ist das
Spielen des Kindes ein Vorwartsschreiten von Realitdtsmeisterung (ebd.: S. 98ff). Doch
friher oder spater verspirt das Kind den Drang nutzlich zu sein, diesen Drang nennt Erikson
den Werksinn. Dies ist der Beginn der Latenzperiode, d.h. das gesund entwickelte Kind
vergisst den Wunsch wie Vater und Mutter zu sein und lernt, sich Anerkennung durch das
Produzieren von Dingen zu verschaffen. Die Entwicklung des Gefuihls von Unzulanglichkeit
und Minderwertigkeit wird zur Gefahr dieses 4. Stadiums das durch unzureichende

Lésungen der vorhergehenden Konflikte entstanden sein kann (ebd.: S. 102ff).

5. Stadium: Identitat gegen Identitatsdiffusion

Dieses Stadium ist die Phase der Jugend. Die Kindheit endet und die Pubertat beginnt, dabei
werden alle Sicherungen und Identifizierungen mit anderen verworfen und erneut in Frage
gestellt. Grund dafir ist das rasche Koérperwachstum. Der sich entwickelnde Jugendliche
beschaftigt sich mit der Festigung seiner sozialen Rolle. ,Die Integration, die nun in der Form
der Ich-ldentitat stattfindet, ist mehr als die Summe der Kindheitsidentifikationen® (ebd.: S.
107). Fur Erikson ist diese Entwicklung die Sammlung von Ich-Werten in der Kindheit, die in
die Ich-Identitdt minden. Nach jeder Krise musste friiher das Selbstgefiihl bestatigt werden,

doch nun muss in der Phase der Adoleszenz bestatigt werden, dass sich der Jugendliche zu
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einer bestimmten Persdnlichkeit innerhalb einer verstandenen sozialen Wirklichkeit
entwickelt (Erikson 1959: S. 106f). Auch dieses Stadium enthalt eine Gefahrenstelle, namlich
die Identitatsdiffusion. Kinder bzw. Jugendliche die sich schwer tun das eigene Leben zu
fassen bzw. in den Griff zu bekommen, befinden sich in einem Zwiespalt der auf einen
starken friheren Zweifel der ethischen oder geschlechtlichen Identitat zurlickzuflhren ist.
Viele dieser Jugendlichen wollen ihren Alltag entfliehen und lassen Schule oder Arbeitsplatz
im Stich, bleiben nachtelang fort oder verkriechen sich in ausgefallenen oder unzuganglichen
Stimmungen. Die Entwicklung einer gesunden Persénlichkeit ist mehr oder weniger auf einer
freien Wahl, einer individuellen Chance und auf einer freien Selbstbestimmung gegriindet
(ebd.: S. 109ff).

Die ersten funf Stadien beschrieben die Personlichkeitsentwicklung vom Sauglingsalter bis
hin zur Adoleszenz. Die folgenden drei Stadien beschaftigen sich mit der Entwicklung der

Personlichkeit vom friihen Erwachsenenalter bis hin zum reifen Erwachsenenalter.

6. Stadium: Intimitat und Distanzierung gegen Selbstbezogenheit

In diesem Stadium gehdren die Kindheit und Jugend der Vergangenheit an, hier beginnt das
Leben. Damit ist gemeint, dass der frihe Erwachsene einen bestimmten Beruf nachgeht,
Kontakte mit dem anderen Geschlecht knupft, bis hin zur Heirat und eigener Familie. Bevor
eine wirkliche Intimitat mit dem anderen Geschlecht stattfinden kann, muss ein einigermafl3en
sicheres Gefuhl der Identitdt vorhanden sein. Das Gegenstick zur Intimitat ist die
Distanzierung. Es ist die Bereitschaft Einflisse und Menschen, die dem eigenen Ich

gefahrlich erscheinen fernzubleiben, wenn nétig diese auch zu zerstoren (ebd.: S. 114f).

7. Stadium: Generativitat gegen Stagnierung

Das Problem der Genitalitdt steht im engen Zusammenhang mit der Elternschaft. Finden
sexuelle Partner ihre wahre Genitalitdt, so werden diese bald den Wunsch versplren
gemeinsam ein Kind aufzuziehen. Erikson nannte diesen Wunsch das Streben nach
Generativitat, die Interesse an der Erzeugung und Erziehung der nachsten Generation. Auch
dieses Stadium, das Stadium des Erwachsenenalters, gehért zum Wachstum der gesunden
Personlichkeit und wenn hier die Bereicherung durch ein Kind entféllt, dann kann dies zu
einer Stagnierung bzw. Verarmung zwischenmenschlicher Beziehungen fiihren (ebd.: S.
117f).
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8. Stadium: Integritiat gegen Verzweiflung und Ekel

Erikson beschreibt mit Integritat einen seelischen Zustand des reifen Erwachsenenalters. ,Es
bedeutet eine neue, andere Liebe zu den Eltern, frei von dem Wunsch, sie méchten anders
gewesen sein als sie waren, und die Bejahung der Tatsache, dass man fir das eigene
Leben alleine verantwortlich ist“ (Erikson 1959: S. 118). Ist im Laufe des Lebens die Ich-
Integration von einem Mangel oder einem Verlust gekennzeichnet, so kann sich dies in einer
Verzweiflung ausdriicken, denn der einzige Lebenszyklus wird nicht als das Leben schlecht
hin bejaht. Eine solche Verzweiflung steckt oft hinter einer Empfindung von Ekel, denn man
hat das Gefiihl, die Zeit ware zu kurz um neue Wege zur Integritat einzuschlagen (ebd.: S.
118f). ,So bedeutet Ich-Integritdt auch eine emotionale Integration, die es dem Individuum
gestattet, sich einer Sache als Anhanger anzuschlief3en, aber auch die Verantwortung und

Flhrung auf sich zu nehmen; (...)“ (ebd.: S. 119).

9.2 Zentrale Begriffe

Psychosozial: Was wird vom Verein Immanuel unter ,psychosozial verstanden?

Psychosozial = gesellschaftliches Verhalten im Zusammenleben z.B. psychiatrische

Erkrankungen, Suchterkrankung (massive Probleme im Sozialbereich)

Menschen mit auffalligen Verhalten (aufgrund psychiatrischen Verhalten oder

Verhaltensauffalligkeiten z.B. aggressives Verhalten) (Interview 1)

Soziokultur: Unter Soziokultur versteht man ,die Summe aus allen kulturellen, sozialen und
politischen Interessen und Bedurfnissen einer Gesellschaft® (Messner/Wrentschur 2011: S.
3).

Soziale Benachteiligung: ,Mit ,sozialer Benachteiligung’ sind pauschal all die

gesellschaftlichen Faktoren und Bedingungen gemeint, die eine Minderung der Chancen auf
gleichberechtigte Teilhabe an der Gesellschaft bewirken. (...) Grundsatzlich sind Armut,
Herkunft aus sozial problematischen Familienverhaltnissen, fehlende oder schlechte
Schulabschlisse, Delinquenz und mangelnde oder unzureichende deutsche

Sprachkenntnisse als Faktoren sozialer Benachteiligung zu nennen” (Bothmer 1996: S. 86).

Verschiedenartigkeit: Hier geht es darum, dass man nicht von den Unterschieden spricht, die

naturgegeben (wie Hautfarbe, Augenfarbe und so weiter) sind. Sondern man spricht eher
von sozialen Ungleichheiten, die in der Gesellschaft verankert sind und fir die einen
Mitglieder einen Vorteil bringen und flr die anderen einen Nachteil (Kreckel 2006: S. 1 nach
Kreckel 1992: S. 17).
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Soziale Differenzierung: Diese ist in jedem Menschen (sei es Rollenerwartungen, berufliche

Arbeitsteilung oder subkulturelle Verschiedenheiten) verankert. Diese mlssen aber nicht der
Grund sein, die zur Benachteiligung oder Bevorzugung fuhren (Kreckel 2006: S. 2 nach
Kreckel 1992: S. 17).

Soziale Ungleichheiten im weiteren Sinne: Diese entstehen, wenn nicht jeder Mensch die

gleiche Chance flr den Zugang zu Ressourcen hat (ebd.: S. 17).

Vertikale Ungleichheit (im eigentlichen Sinne) beschaftigt sich mit Klassen, Schichten und

Stande, die zueinander in einer Hierarchie stehen und lassen somit soziale Hohe und Tiefe
entstehen (ebd.: S. 17).

9.3 Benachteiligung aus soziologischer Perspektive

»o0ziale Ungleichheit im weiteren Sinne (strukturierte soziale Ungleichheit) liegt Gberall dort
vor, wo die Mdglichkeiten des Zuganges zu allgemein verfigbaren und erstrebenswerten
sozialen Gutern und/oder sozialen Positionen, die mit ungleichen Macht- und/oder
Interaktionsmdglichkeiten ausgestattet sind, dauerhafte Einschrankungen erfahren und
dadurch die Lebenschancen der betroffenen Individuen, Gruppen oder Gesellschaften
beeintrachtigt bzw. begunstigt werden“ (Kreckel 2006: S. 1 nach Kreckel 1992: S. 17). Im
eigentlichen Sinne bedeutet Ungleichheit oder auch Benachteiligung, dass nicht jeder
Mensch die Mdglichkeit hat sein Leben frei zu gestalten (Burzan 2005: S. 7). Denn die
Ressourcen wie beispielsweise das Einkommen, der private Besitz (von Grundsticken
usw.), der Zugang zur Bildung und damit verbundene Chancen sich am Arbeitsmarkt zu
verwirklichen, werden ungerecht unter den Menschen verteilt. Somit wird angedeutet: wer
mehr von den Ressourcen besitzt, hat zugleich mehr Macht, Einfluss und Prestige (Gabler
Wirtschaftslexikon 2012: 0.S.).

Im Laufe der Zeit wurden viele Theorien, welche sich mit dem Thema ,soziale Ungleichheit®
auseinandersetzen, entwickelt. Die Autorinnen dieser Arbeit sind nur auf ein wenige dieser

Theorien eingegangen, da es sonst den Rahmen dieses Textes sprengen wirde.

9.3.1 Karl Marx — Marxistische Theorien

Der wohl berihmteste Theoretiker der sich mit diesem Thema auseinander gesetzt hat war
Karl Marx (geboren 1818; gestorben 1883). Er beschaftigte sich in erster Linie mit der
Klassentheorie des 19. Jahrhundert und den damit verbundenen Klassenkampfen. Bei
Letzteren gibt es verschiedene Ebenen, die durch Produktionskrafte und

Produktionsverhaltnisse gekennzeichnet sind. Marx geht davon aus, dass die Produktion
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eine wichtige Basis fur das Leben der Menschen darstellen sollte. Die Privatisierung der
Produktionsmittel ist der Grund, welcher zur sozialen Ungerechtigkeit flhrt. Die
Zugehdrigkeit zu einer Klasse ist durch den privaten Besitz von Gutern, sprich der
Okonomie, bestimmt (Burzan 2005: S. 15).

In diesem Zusammenhang spricht Marx davon, dass die Gesellschaft sich in zwei Klassen
gliedern lasst: Bourgeoisie (also die Kapitalisten) und Proletariat (also die Lohnabhangigen).
Beide Klassengesellschaften spielen fir Marx eine grof3e Rolle (Burzan 2005: S. 15 nach
Marx/Engels 1974: S. 23f). Bourgeoisie beziehungsweise die Kapitalisten sind diejenigen
Menschen, die Unmengen an Privateigentum besitzen. Die Lohnabhangigen auf der anderen
Seite mlssen ihr Leben durch ihre harte Arbeit finanzieren und erzeugen einen Mehrwert,
der ausschlieBlich nur den Kapitalisten dient. Somit entsteht eine soziale Ungerechtigkeit,
denn die Kapitalisten stehen Uber den Lohnabhangigen und haben somit mehr Macht
(Burzan 2005: S. 15).

Marx entwickelte eine weitere Theorie. Wenn die beiden Klassen der Gesellschaft
(Kapitalisten, die an Privateigentum besitzen und die Lohnabhangigen, die kein Eigentum
haben) sich objektiv in ihrem Stand befinden, dann spricht Marx von der ,Klasse an sich®.
Fuhlen sich die Angehdrigen der jeweiligen Klassen unter einander verbunden und handein

bewusst miteinander, so nennt man diese Art ,Klasse flr sich“ (Burzan 2005: S. 16).

Zusammenfassend kann man sagen, dass Marx’s Klassentheorie in erster Linie auf dem
Besitz bzw. Nicht Besitz von Produktionsmitteln basiert, woraus sich wiederum die

Benachteiligungen fir die Arbeiterinnenklasse ergeben.

9.3.2 Max Weber

Max Weber, ein weiterer bedeutsamer Soziologe, beschaftigt sich mit den Klassen und
Standen. Er unterscheidet die Klassen (Erwerbs-, Besitz,- soziale Klassen) von den Standen
und Parteien. Somit gibt es fir Weber keine zweidimensionalen sondern mehrdimensionale
Aspekte, die zur sozialen Ungleichheit fuhrt (ebd.: S. 26).

9.3.3 Pierre Bourdieu

Der franzdsische Soziologe Pierre Bourdieu sieht das Kapital als einen wichtigen Begriff fur
die soziale Ungleichheit, geht aber dabei Uber Marx" Definition hinaus (Mogg 2009: S. 17).
Bourdieu gliedert das Kapital in vier Arten — das 6konomische, kulturelle, symbolische und
das soziale Kapital (Burzan 2005: S. 138f).

Beim 6konomischen Kapital geht es um das Materielle und schliet somit Produktionsmittel
und Waren ein (Aulenbacher/Dammayr 2011: S. 42). Hier sind demnach Geld und Vermogen
wichtig (Burzan 2005: S. 139).
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Das kulturelle Kapital lasst sich wiederum in drei Arten unterteilen, und zwar inkorporiertes
Kulturkapital, objektives Kulturkapital und schlieB3lich institutionalisiertes Kapital (ebd.: S.
139). Das inkorporierte Kapital beinhaltet Bildung und Allgemeinwissen (denn Bourdieu geht
nicht nur auf das schulisch erworbene Wissen ein, sondern auch auf die Werte, die jeder
Mensch von zuhause mitgenommen hat). Diese Art von Kapital kann man sich nicht direkt
mit Geld erwerben, sondern es braucht eine gewisse Zeit sich dieses Wissen anzueignen
(ebd.: S. 139). Beim objektiven Kulturkapital geht es um die Form von Waren, die man in der
Kultur braucht. Diese sind beispielsweise Bucher, Gemalde, Instrumente usw. Doch wie
Bourdieu uns erkennen l3sst, ist das objektive Kulturkapital wertlos, wenn man es nicht
beherrscht — also wenn man kein inkorporiertes Kapital besitzt (ebd.: S. 139). Das
institutionalisierte Kulturkapital bestimmt sich z.B. mit dem Titel (einem schulischen Titel)
(ebd.: S. 139).

Das soziale Kapital umfasst das soziale Netzwerk der privaten und beruflichen Beziehungen.
Dadurch hat man sich eine Zugehorigkeit zu bestimmten Gruppen aufgebaut. Diese
Beziehung muss der Mensch regelmafig pflegen, um seinen Stand in der Gruppe nicht zu
verlieren (ebd.: S. 139).

Die Kapitalausstattung, die Kapitalstruktur (Verteilung des Kapitalvolumens auf die einzelnen
Kapitalarten) und der Lebensverlauf bestimmen die Lage im sozialen Raum (ebd.: S.140
nach Bourdieu 1997: S. 182).

Okonomisches
Kapitalvolumen +

Arzte Freie Wirtschaftsberufe

Leitende Angestellte

Ingenieure

Volksschullehrer /
Gymnasium Lehrer

Kulturelles Kulturelles
Kapitalvolumen + Kapitalvolumen -

Mittlere Flhrungskrafte

Kleinkaufleute

Angestellte

Im Handel / Biiro

Okonomisches
Kapitalvolumen -

Abbildung 6: Kapitalarten und Beruf (Eigene Darstellung nach Burzan 2005: S. 141 nach
Eder 1989: S. 21)

Selbststdndige
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Die Lage im sozialen Raum bestimmt im weiteren den Habitus — die Denk-, Wahrnehmungs-
und Handlungsmuster eines Menschen. Nur wenn der Habitus eines Menschen zum
jeweiligen Umfeld stimmig ist, kann die Person selbstsicher und richtig agieren. Folglich
ergeben sich aus dem Habitus Handlungsgrenzen und in der Folge mitunter

Benachteiligungen.

Es gibt in der Folge verschiedene Klassen mit unterschiedlichen Lebenschancen:

a.) Die Herrschende Klasse besitzt ein hohes Volumen an &konomischem und/oder
kulturellem Kapital. (Burzan 2005: S. 141f nach Bourdieu 1997: S. 409).

b.) Die zweite Klasse bildet die so genannte Mittelklasse: kleine Handwerker und Handler,

oftmals auf Basis generationenlbergreifender Traditionen (Burzan 2005: S. 142).

c.) Zum Schluss nennt Bourdieu die Volksklasse. Das sind zum Beispiel angelernte Arbeiter,

Hilfs — und Landarbeiter. Die Mitglieder dieser Gruppe werden beherrscht (ebd.: S. 142).

9.4 Griinde von Benachteiligungen

,Mens sana in corpore sano®. - Ein gesunder Geist steckt in einem gesunden Kérper. Dieses
lateinische Sprichwort wird als Norm eines gesunden Menschen angesehen, und jegliches
Anderssein wird sofort als Einschrankung, als Abweichung deklariert. Die Formen der
Benachteiligung sind vielfaltig, so reicht das Spektrum von Benachteiligungen als Folge von
physischen oder psychischen Beeintrachtigungen bin hin zu Benachteiligungen aufgrund von
Sozialisationsdefiziten. Die Grlinde fir Benachteiligungen sind nicht isoliert zu betrachten

sondern treten haufig in Kombination mit anderen Formen der Benachteiligung auf.

9.4.1 Benachteiligungen aufgrund physischer Beeintrdchtigungen

Eine physische (= korperliche) Beeintrachtigung bzw. Behinderung haben jene Personen ,die
in ihrer Bewegungsfahigkeit durch eine Beeintrachtigung ihres Stitz- und
Bewegungssystems nicht nur voribergehend wesentlich behindert sind oder bei denen
wesentliche Spaltbildungen des Gesichtes oder des Rumpfes bestehen* (Kampmeier 1997:
S. 36). Kurz, physische Beeintrachtigungen sind Abweichungen auf der kérperlichen Ebene.
Diese physischen Beeintrachtigungen kénnen sowohl angeboren sein als auch im Laufe des
Lebens entstehen. Innerhalb der Gruppe der kérperlichen Beeintrachtigungen kann man

wiederum eine Einteilung vornehmen. Zum Beispiel kénnen auf der physischen Ebene
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kdrperliche Behinderungen (z.B. Querschnittlahmung), Krankheiten (z.B. Krebs, Adipositas)
oder auch die Folgen von Unfdllen (z.B. Amputationen von Gliedmalen) zu
Benachteiligungen fiuhren (Kurth 2012: S. 1).

9.4.2 Benachteiligungen aufgrund psychischer Beeintrdchtigungen

Psychische Beeintrachtigungen sind, wie der Name schon sagt, Abweichungen auf der
psychischen Ebene, also Beeintrachtigungen die aufgrund der Psyche gegeben sind. Bei

den psychischen Beeintrachtigungen unterscheidet (Oberlehner 2012: 0.S.):

Psychische Symptome von kdrperlichen Krankheiten: In diesen Bereich fallen psychische

Stérungen welche Symptome von kérperlichen Krankheiten sind, wie etwa ,Hirnkrankheiten
(z.B. Epilepsie), Hirnabbauprozesse (z.B. Demenz bei Creutzfeld-Jakob’scher Erkrankung)

oder Allgemeinerkrankungen (z.B. Delir [!'] durch hohes Fieber)“ (Oberlehner 2012: 0.S.).

Psychische Stérungen ohne kérperliche Ursache: Das sind psychische Probleme, die eher

als ,Variationen menschlichen Lebens und Handelns zu sehen sind, aber doch deutlich von
der statistischen Norm abweichen®, und das ohne korperlicher Ursache im Hintergrund.
» 1 raditionelle psychiatrische Bezeichnungen dafir sind Neurose und Personlichkeitsstérung®.
Beispiele sind Angststérungen, Phobien, Abhangigkeit und Somatisierungsstérungen (z.B.

psychosomatische Beschwerden) (Lahmer 2009: S. 278).

Psychiatrische Krankheiten im engeren Sinne: In dieser Gruppe der psychiatrischen

Krankheiten sind sowohl der ,Realitdtsbezug erheblich gestért und auch andere seelische
Funktionen in einem solchen Ausmall beeintrachtigt, dass die Ublichen
Lebensanforderungen nicht bewaltigt werden kénnen Als Beispiele sind ,Schizophrenie und
manisch-depressives Kranksein anzuflihren die von der Psychiatrie als endogene

Psychosen bezeichnet werden“ (Oberlehner 2012: 0.S.).

9.4.3 Benachteiligungen aufgrund Sozialisationsdefizite

Die Sozialisation ist nach Hurrelmann ,die in der Kindheit beginnende und lebenslang
anhaltende Aneignung von und Auseinandersetzung mit den naturlichen Anlagen, der
korperlichen und psychischen Konstitution (innere Realitat) und der sozialen und

physikalischen Umwelt (duRere Realitat)* (Hurrelmann 2002: S. 5). In Bezugnahme dieser
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Definition sind Sozialisationsdefizite ,Mangel der Sozialisation, gemessen am

Durchschnittsverhalten in einer Gesellschaft® (Enzyklo.de 2009: 0.S.).

Da Sozialisation bereits im Kindesalter beginnt, ist die Familie (vor allem die Kernfamilie)
eine elementare Sozialisationsinstanz. Aber nicht immer kann man von einer intakten Familie
ausgehen. Beispielsweise sind Kinder, welche in Alkoholikerfamilien aufwachsen oder im
Elternhaus Erniedrigungen und Gewaltanwendungen erfahren oft einer erheblichen
Belastung ausgesetzt und neigen deswegen vermehrt dazu diese Familiensituation durch
auffalliges Verhalten aufzuarbeiten. Die Bandbreite reicht dabei von Aggressionen bis hin zu
Hyperaktivitat (Bertling 1993: S.124ff). Mithilfe ihrer Verhaltensauffalligkeiten ,verfolgen sie
vielfach auch das Ziel, Aufmerksamkeit fir sich und ihre Lebenssituation zu bekommen*
(Reiners-Kroncke 2005: S. 222).

Bsp. Aggression

Fur aggressives Verhalten gibt es unterschiedliche Erklarungen. Sie kénnen sowohl das
Resultat von miterlebten Gewalthandlungen, Alkoholexzessen der Erziehungsberechtigten
oder Erniedrigungen sein, als auch die Imitation der Eltern (Lernen am Modell) (ebd.: S.
222).

Nicht immer bedingt aber die abweichende Familiensituation an sich ein Sozialisationsdefizit.
Es kénnen auch andere Ursachen ausschlaggebend sein, wie etwa Vernachldssigung des

Kindes oder ein Schicksalsschlag innerhalb der Familie wie etwa ein Todesfall (Interview 1).

9.4.4 Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts

In der Frauen- und Geschlechterforschung wird primar die Frau als benachteiligtes
Geschlecht gesehen. Dabei spielen immer wieder drei Komponenten die Hauptrolle in der
Ungleichheitsdiskussion zwischen Mannern und Frauen: Bildung — Beruf — Einkommen
(Katrin Schafgen 2002: S. 50). Im Bereich der Bildung gibt es kaum noch Differenzen
zwischen den Geschlechtern. Wenn man von Segregation am Arbeitsmarkt spricht, spricht
man sowohl von einer horizontalen als auch von einer vertikalen Segregation
(Wobbe/Nummer-Winkler 2007: S. 287ff). Bezlglich der horizontalen Segregation werden
zahlreiche |Initiativen (z.B. Girls Day und Boys Day) gestartet um den Frauen
Jfrauenuntypische“ Berufsfelder naher zu bringen und ,manneruntypische® Berufsfelder den
Mannern schmackhaft zu machen (Bundesministerium fir Arbeit, Soziales und
Konsumentenschutz 2012: 0.S. sowie Anderl 2012: 0.S.). Wirft man einen detaillierten Blick
auf den Arbeitsmarkt, kann man nach wie vor deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede
erkennen wie etwa ,im Hinblick auf das Arbeitszeitvolumen (Frauen arbeiten haufiger

Teilzeit) die Beschaftigungsverhaltnisse (Frauen weisen haufiger unsichere und prekare
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Beschaftigungen auf), die Einkommen (Frauen verdienen weniger) und die (meist
familienbedingte) klrzere Dauer des Erwerbslebens und die Haufigkeit von
Erwerbsunterbrechungen (Funder 2008: S. 420). Natdrlich kann man beim Thema
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts nicht automatisch von Benachteiligungen von

Frauen sprechen, denn auch die Benachteiligung von Mannern ist allgegenwartig.

Hinzu kommt, dass wir bei Geschlecht immer von Binaritat sprechen, also die Existenz von
zwei Geschlechtern annehmen, wobei eine Doppelzugehdérigkeit nicht mdglich ist. Deshalb
fuhlen wir eine gewisse Unsicherheit wenn uns Personen, die wir nicht eindeutig zuordnen
kénnen gegentberstehen. Transsexualitat passt somit nicht in das Schema der Binaritat des
Geschlechts und kann dadurch ein Grund fir Benachteiligungen sein (Wobbe/Nummer-
Winkler 2007: S. 287ff).

9.4.5 Benachteiligungen aufgrund soziokultureller Hintergriinde

Auch aufgrund der kulturellen, sozialen und politischen Gegebenheiten kann Benachteiligung
resultieren. Das heilst Benachteiligungen die sich durch die ethnische Herkunft, Religion und
Weltanschauung, soziale Herkunft, Familienstand etc. ergeben (Rudolf/Mahlmann 2007: S.
3). Die soziokulturelle Vielfalt geht oft mit Stereotypisierung einher und mit den Begriffen der
Diskriminierung, aber auch Integration & Inklusion sowie Akzeptanz der ,Andersartigkeit”.
Diese Stereotypisierung und Wahrnehmung der Andersartigkeit erfolgt oft durch die aulRere
Erscheinungsform (bezogen auf die internationale Migration) (Allemann — Ghionda 2006: S.
237ff). Oft erhoffen sich die Migranten eine Verbesserung ihrer (sozialen) Situation im
gewahlten Land, jedoch ist das nicht immer der Fall, denn oft sind sie mit Benachteiligungen
konfrontiert (Schartner 2008: S. 13).

9.4.6 Benachteiligungen aufgrund des Besitzes bzw. Nicht-Besitzes

Betrachtet man Benachteiligung im Lichte des Besitzes bzw. Nicht-Besitzes von Ressourcen,
kann man zwischen monetaren (z.B. Einkommen, Vermdgen) und nicht-monetaren (z.B.
soziale Kontakte, Bildung, Gesundheit, Sicherheit) Ressourcen unterscheiden (Hradil 2006:
S. 195f).

Betrachtet man die monetare Seite, spielt das Einkommen eine zentrale Rolle fur den
materiellen Wohlstand. Dazu kommen die staatlichen Transferleistungen, Erbschaften und
Investitionen, die Indikator fir die Kaufkraft sind (ebd.: S. 214f). Benachteiligung kann somit

eine von vielen Folgen von Armut sein.
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Zu den nicht monetaren Indikatoren zahlt unter anderem die Bildung. Sie hat viele
Funktionen wie etwa die Sozialisationsfunktion, Selektionsfunktion, Leistungsmessung,
Wissensselektionsfunktion, Normimplementierungsfunktion aber auch eine
Platzierungsfunktion. Das heif3t, die Position in der Gesellschaft kann unter anderem Uber
Bildung erreicht werden (ebd.: S. 133f). Immer wichtiger werden auch die sozialen Kontakte
und Netzwerke, im Volksmund das sogenannte ,Vitamin B“ (Huinink/Schréder 2008: S.
132f).

9.4.7 Benachteiligungen aufgrund der individuellen Vergangenheit

Neben all den bereits genannten Determinanten fir Benachteiligung gibt es auch die
Benachteiligung, die aus der individuellen Vergangenheit resultiert. Mit der individuellen
Vergangenheit kann man Faktoren wie Sucht, Obdachlosigkeit aber auch einen Aufenthalt

im Gefangnis zusammenfassen.

Sucht ist eine Krankheit die sowohl an die Substanz gebundene Abhangigkeit (Alkohol,
Drogen, Medikamente, Tabak...) als auch die Abhangigkeit von stoffungebundenen
Substanzen (Spielsucht, Magersucht, Computersucht...) bezeichnet (Land Salzburg 2012:
0.S.). Immer O6fter werden die Suchterkrankungen auch als Abhangigkeitserkrankungen
bezeichnet, die ,Abhangigkeit kann dabei kérperlicher und/oder psychischer Art sein® (Nitsch
2012: 0.S.). Sucht kann neben der Abhangigkeit auch weitreichende Folgen haben wie etwa
Obdachlosigkeit.

Eine soziale Randgruppe bilden neben den Obdachlosen auch die ehemaligen
Strafgefangenen. Nach ihrem Aufenthalt im Gefangnis stof3en sie in der Gesellschaft oft auf
Ablehnung und Misstrauen. Obwohl gegen Ende der Haftzeit seitens des Gefangnisses
versucht wird eine Resozialisation nach der Entlassung zu erreichen, wird dies von den
Inhaftierten oft als unzureichend angesehen. Vor allem jene, die Uber einen langeren
Zeitraum inhaftiert waren besitzen nur noch wenige, wenn Uberhaupt, soziale Kontakte und
sind haufig nicht in der Lage ihr Leben aulierhalb des Gefangnisses in den Griff zu
bekommen (Wikipedia 2012: 0.S.).

9.5 Psychosoziale Beeintrachtigungen aus psychologischer und psychiatrischer Sicht

Im folgenden Punkt ricken sowohl die Ursachen als auch die Diagnose und

Therapiemoglichkeiten in den Fokus der Betrachtung.
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9.5.1 Ursachen psychosozialer Beeintrdchtigungen

Die Ursachen konnen sehr unterschiedlich und individuell verschieden sein. Grundsatzlich
besteht bei allen Menschen die Mdglichkeit einer psychischen Beeintrachtigung. Meist durch
eine Kombination negativer biologischer, psychischer und sozialer Faktoren. Denn nicht alle
reagieren gleich auf &aulere Belastungen oder genetische Dispositionen. Personliche
Ressourcen zur Bewaltigung und soziale Einflisse wie Kultur, Religion, Sozialisation und die
damit verbundenen Werte und Einstellungen spielen eine Rolle (Gesundheitsseiten 24 2012:
0.S.). Allgemein kann man sagen, dass zu den Grinden fiir soziale Ungleichheiten
Geschlecht, soziale Schicht, Alter, ethnische Zugehdrigkeit usw. zahlen (Gabler
Wirtschaftslexikon 2012a: 0.S.).

Meist iben mehrere soziale Faktoren gleichzeitig Einfluss aus. Es kann eine Unterteilung in
soziodemographische Faktoren (Alter, Ethnie), soziales Umfeld (Erwartungen, Normen),
gestorte Informationsverarbeitung und nachteilige soziale Einstellungen und Fahigkeiten
vorgenommen werden. Weiters konnen stabile soziale Faktoren wie Armut und
Einstellungsweise und akute soziale Stressoren wie Tod oder Arbeitslosigkeit unterschieden
werden. Der Zusammenhang der verschiedenen Faktoren wird Uber einen Vergleich der
Epidemiologie bei verschiedenen sozialen Gruppen hergestellt (Wittchen/Hoyer 2011: S.
320). Allerdings ist es schwer zu bestimmen, ob die psychische Beeintrachtigung als Folge

oder Symptom sozialer Probleme oder Benachteiligungen gesehen werden muss.

Beim Zusammenhang von Schichtzugehdrigkeit und psychischen Problemen wird teilweise
die ,soziale Verursachung“ (ebd.: S. 321) der Stérung angenommen, wonach eine
Zugehdrigkeit zu einer niederen Schicht als chronischer Stressor behandelt wird, der durch
weniger Kontrollmdglichkeiten, Hilfe und Pravention psychische Stérungen bedingt ist.
Andere sehen psychische Stérungen als Faktor fir ,soziale Selektion® (ebd.: S. 321) durch

die psychisch Beeintrachtigte automatisch einer benachteiligten Schicht zugeordnet werden.

Geschlechtszugehdrigkeit kann mit in die Betrachtung der Ursachen aufgenommen werden,
da der Vergleich bestatigt, dass Frauen ab dem Jugendalter Uberproportional oft an
psychischen Stérungen leiden. Als Ursachen werden eine vermehrte Belastung durch
Stressoren, durch schlechtere Entwicklungschancen und Lebensbedingungen, sowie andere
neurologische Gegebenheiten und Stressverarbeitungsmechanismen vermutet (ebd.: S.
322).

Auch die soziale Umwelt muss bei der Ursachensuche beachtet werden. Neben dem
Vorhandensein von sozialem Beistand wird seit neuestem auch der Einfluss von Medien,
zum Beispiel von Schénheitsidealen und Ahnlichem erforscht. Andere Forscherinnen sehen

eine gestorte Kommunikation und Beziehungsstruktur als Ursache. Labeling-Theorien
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betrachten den Einfluss von Zuschreibungen wie z.B. Krankenrollenerwartungen und
Stigmata. Diese Theorien sind jedoch nur eingeschrankt anwendbar und dienen mehr der
Erklarung, der Weiterfuhrung und Unterstitzung der Stérung. Es muss auch beachtet

werden, dass viele psychische Kranke sich gesund fuhlen (ebd.: S. 324ff).

Knipft man an der gestérten Informationsverarbeitung an, werden der Umgang und die
Verarbeitung von Informationen und Ereignissen positiver und negativer Art untersucht. Teils
werden Vergleiche mit anderen Personen und deren Lebenssituation als Ursache
angesehen. Hier ist entscheidend, mit wem man sich misst und welche Schliisse man
daraus zieht, denn ,soziale Aufwartsvergleiche“ (Wittchen/Hoyer 2011: S. 329) mit besser
gestellten  Personen koénnen Depressionen beglnstigen. Auch ,dysfunktionale
Attributionsmuster (ebd.: S. 329) werden herangezogen, es kommt dabei darauf an, wie
Zusammenhange und Kausalitaten hergestellt werden und ob diese das Selbstbild starken
oder schwachen. Daneben kann ,exzessive selbst gerichtete Aufmerksamkeit® als
psychische Stérungen beglnstigend herangezogen werden, zu hohe eigene Standards und

Erwartungen an sich selbst beglinstigen hierbei Depressionen (ebd.: S. 328ff).

Auch Einstellungen und Kompetenzdefizite kdnnen sich negativ auswirken. Ein geringer
Selbstwert bewirkt haufig eine Unterstiitzung von Depressionen, wahrend ein zu hoher mit
narzisstischen Stérungen einhergehen kann. Daneben verursacht eine geringe
Sozialkompetenz, dass Probleme schlechter gelést werden kénnen und Beziehungen
negativ verlaufen. Auch die fehlende Kompetenz sich zu 6ffnen und emotional mitzuteilen
kann zu Bewaltigungsdefiziten fihren. Verhalten gegenuber sich selbst, bei dem absichtlich
ein Misserfolg provoziert wird, damit nicht das normale eigene Verhalten den Misserfolg
auslost, tritt genauso als Ursache auf wie nachteilige Einstellungen gegenliber Suchtmitteln
und Ahnlichem (ebd.: S. 330ff).

Die Ursachen von aggressivem und gewalttadtigem Verhalten sind individuell verschieden
und sind auch oft auf die frihkindliche Entwicklungsphase und Umwelteinfliisse
zurtckzufiihren. Wobei man davon ausgeht, dass es sich hierbei um ein Zusammenwirken
diverser Einflussfaktoren handelt, welches aggressives und gewalttatiges Verhalten auslost.
Antisoziales Verhalten wird meist schon in der Kindheit entwickelt, indem die Nahe zu
Bezugspersonen fehlt oder gar eine Art Ablehnung seitens der Bezugspersonen besteht.
Aggressives und gewalttatiges Verhalten flhrt oft zu sozialer Isolation. Durch das Fehlen der
sozialen Kontakte kénnen auch keine sozialen Kompetenzen entwickelt werden. So wird an
den bisher pragenden Erlebnissen festgehalten und das antisoziale Verhalten beibehalten,
was zu einer ,dysfunktionalen Wahrnehmung“ fihrt. Das aggressive oder gewalttatige
Individuum sieht die Aufenwelt als Feind und schreibt ihr demnach auch die Schuld an allem

zu. Aus diesem eigenen Weltbild resultiert ein Abwehrmechanismus und der/die Betroffene
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verspurt den Antrieb, sich gegen diese feindselige Auflenwelt wehren zu missen, da diese
die Schuld am eigenen Unwohlbefinden hat. Es gibt diverse Erklarungsmodelle, welche sich
mit den Ursachen von aggressivem und gewalttatigem Verhalten beschaftigen, jedoch

mussen immer die individuellen Umsténde bertcksichtigt werden (Pieczynski 2007: S. 16f).

Aufmerksamkeitsdefizit-/Hyperaktivitatsstorung (ADHS) kann sowohl genetische als auch
umweltbedingte Ursachen haben. Die diesbezugliche Forschung steckt noch in den
Kinderschuhen. Grundsatzlich geht man aber davon aus, dass bei Betroffenen eine
Steuerungsstérung im Gehirn vorliegt, wobei ein Teil des Gehirns nicht ausreichend
durchblutet werden kann. Das Frontalhirn UGbernimmt primar die Verarbeitung der
Informationen und gilt auch als Steuerungsorgan fir die Aufmerksamkeit. Wird dieser
vordere Teil des Gehirns durch diverse Stérungen an der ordnungsgemaflen Ausfihrung
seiner Funktionen gehindert, so flhrt dies zu einer Hyperaktivitatsstorung und zu ahnlichen
Auffalligkeiten. Ein gewisser Botenstoff ,Dopamin® ist flir den Informationsaustausch
zwischen den Nervenzellen zustidndig und demnach auch fir die Bewahrung der
Aufmerksamkeit etc. Bei Betroffenen dringen alle Informationen ungehindert ins Frontalhirn
ein und es entsteht somit ein auffalliges Verhalten, wie zum Beispiel der enorme
Bewegungsdrang. Betroffene konnen diese Art ,Informationsflut kaum bewaltigen und sich
daher schwer auf gewisse Angelegenheiten konzentrieren. Betroffene sind aber oft in der
Lage, in bestimmten Situationen, die relevanten und irrelevanten Informationen bzw. die
adaquaten und inadaquaten Informationen herauszufiltern. Umwelteinflisse und die
frihkindlichen Rahmenbedingungen kénnen den Verlauf dieser Auffalligkeit positiv oder

negativ beeinflussen (Ziegler 2012: 0.S.).

Es gibt zahlreiche Theorien, die versuchen die Ursachen von Kriminalitat auf verschiedenste
Art und Weise zu interpretieren. Wobei die individuelle Vergangenheit immer zu beachten ist.
Im Folgenden werden einige Stltzpunkte erklart: Viele Theorien gehen davon aus, dass
Kriminalitdt auch durch das soziale Umfeld erlernbar ist. Erlernbar im Sinne von
Nachahmung der Eltern beispielsweise — die sog. ,Lerntheorie” geht naher darauf ein (Arnold
2006: S. 9ff). Wenn die Eltern sich bereits kriminell verhalten, so ist die Wahrscheinlichkeit,
dass deren Kinder dies erlernen sehr hoch. Daher ist die frihkindliche Entwicklung oft
ausschlaggebend fir die weiterfihrende Karriere. Erfahrt das Kind oder der Jugendliche,
welcher bereits von den Eltern oder Freunden Kriminalitat erlernt hat, oft positive Emotionen
durch kriminelle Handlungen, so fiihrt dies zu einer Wiederholung der Handlung. Das kann
sich zu einem fortlaufenden Prozess entwickeln und bis ins hohe Alter andauern, sofern
keine ausschlaggebenden Konsequenzen die kriminelle Karriere stoppen oder ein
Lebenswandel durch Familiengriindung oder dergleichen eintritt. Aggressives, gewalttatiges
und kriminelles Verhalten kdnnen dieselben Ursachen haben bzw. kann ein Verhalten als

Ausloser fur ein weiteres abweichendes Verhalten gelten (ebd.: S. 8ff).
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Generell muss darauf hingewiesen werden, dass nicht immer ein eindeutiger und
alternativioser Zusammenhang besteht, meist treten verschiedene Faktoren in Kombination
auf (Wittchen/Hoyer 2011: S. 333).

Im Laufe der Geschichte gab es zwei Arten von sozialer Ungleichheit — die naturliche und die
von Gott gegebene Benachteiligung. Diese waren mal3geblich daftr, warum es zu einer
sozialen Benachteiligung kam. Denn so ungerecht diese soziale Ungleichheit auch ist, so
zeigt die Geschichte, dass es die Benachteiligung schon sehr friih gab und diese auch als
normal beziehungsweise natlrlich empfunden wurde. Beispielsweise in Griechenland, wo
man in der Antike die Frauen und Sklaven als eine Unterschicht ansah und diese dem Herrn
untergeben waren. Die zweite Art von sozialer Ungleichheit ist, wie bereits erwahnt wurde,
von Gott gegeben. Damit meint man den Aufbau der Schichtzugehérigkeit, der in der
Gesellschaft nicht verandert werden darf. Diese Art von Zugehorigkeit wird streng kontrolliert
und je nach Schicht erhalt man bestimmte Aufgaben und Rechte. Das heil3t also, wenn man
einer bestimmten Gesellschaft angehoért, dann ist man auch ein Mitglied derer bis ans
Lebensende (Burzan 2005: S. 8).

9.5.2 Diagnose psychosozialer Beeintrdchtigungen

Eine Diagnose fasst einen Komplex aus Symptomen und Syndromen zusammen und
benennt sie als Krankheit. Daneben kann Gber Ausschlusskriterien eine Differentialdiagnose
erstellt werden. Eine eindeutige und fehlerfreie Diagnose gestaltet sich haufig als schwierig,
da viele Krankheitsbilder bestehen und eine genaue Einordnung Probleme bereitet
(Wittchen/Hoyer 2011: S. 34ff).

Bestrebungen zur Vereinfachung der Diagnostik durch eine Vereinheitlichung der
Klassifikation psychischer Stérungen wie auch anderer Krankheiten fihrten 1993 zur
Einflhrung einer »International Classification of Diseases” durch die
Weltgesundheitsorganisation (WHO 1993: 0.S.). Diese beinhaltet neben allgemeinen
Krankheiten auch einen speziellen Teil zu psychischen Stérungen. Durch die starke
Strukturierung und Vereinheitlichung wurden allerdings haufig Diagnosen zusammengefasst
und damit Unklarheiten geschaffen. AulRerdem ist das Operationalisieren der
Krankheitsbilder damit nach wie vor schwierig und ein von Kultur und Arzten abhangiger
Ermessensspielraum bleibt (Wittchen/Hoyer 2011: S. 40).

Besser bewertet wird der Vorstol3 der American Psychiatric Association im Jahr 2000, die
das ,Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders“ (APA 2000: 0.S.) verdffentlichte.

Es bietet mehr Genauigkeit und ist speziell fir psychische Stérungen konzipiert. Dadurch
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ermoglicht es eine bessere Abstimmung zwischen Forschung und Anwendungsbereichen
und flhrt zu Einheitlichkeit und Verbindlichkeit (Wittchen/Hoyer 2011: S. 39).

9.5.3 Therapieméglichkeiten psychosozialer Beeintrdachtigungen

Bei der Behandlung von psychischen Beeintrachtigungen gibt es unterschiedliche
Therapiemdglichkeiten. Eine ,fundierte wissenschaftliche und praktische Ausbildung in der
Behandlung psychischer Stérungen haben und daher fiir die Therapie dieser Probleme
qualifiziert sind“ vor allem drei bzw. vier Berufsgruppen — Psychologen, Psychosoziale
Berater/Lebens- und Sozialberater, Psychotherapeuten und Psychiater (Arbeitsgemeinschaft
fur Verhaltensmodifikation 2012: 0.S.).

Psychologen und Berater widmen sich dem ,normalen® Seelenleben und arbeiten
ausschlieBlich mit psychologischen Mitteln wie Gesprachen und Ubungen. Im Gegensatz
dazu setzen sich Psychotherapeuten mit dem individuellen seelischen Leiden auseinander.
Sie arbeiten jedoch, genau wie die Psychologen, mit psychologischen Mitteln wie
Gesprachen und Ubungen. Psychiater setzen den Fokus genau wie Psychotherapeuten auf
das individuelle seelische Leiden und durfen dartber hinaus Medikamente verschreiben um
die psychischen Probleme zu lindern (Arbeitsgemeinschaft fir Verhaltensmodifikation 2012:
0.S.).

Psychosoziale bzw. psychologische Benachteiligungen kénnen in Form von
Therapiemdglichkeiten behandelt werden, die sich in unterschiedliche Richtungen
eingliedern lassen. Die bekanntesten Richtungen der Therapiemdglichkeiten werden in den

folgenden Zeilen genauer erlautert:

a) Tiefenpsychologische Therapiemoglichkeit
Die tiefenpsychologisch fundierte Psychotherapie dauert in der Regel zwischen 1/2 und 2
Jahren. Ziel dieser Therapie ist die Bearbeitung umschriebener Konflikte. Bei einer
Depression werden zum Beispiel haufig Abgrenzung und Durchsetzung eigener Bedirfnisse
thematisiert (Mikoleit 1999: 0.S.).

b) Analytische Therapiemoglichkeit
Die Analytische Psychotherapie gehort zu der tiefenpsychologische Therapieform. Sie geht
davon aus, dass traumatische Erfahrungen, Entwicklungshemmungen und unverarbeitete
Konflikte zu seelischen und koérperlichen Erkrankungen flihren kénnen. Die Aufgabe der
analytischen Therapie besteht darin, alte unangemessenen Einstellungen, Gewohnheiten
und Verhaltensweisen bewusst zu machen, sie emotional aufzuarbeiten und zu verandern,

um dadurch Freiheit fur ein neues Erleben zu gewinnen (Rohrbacher 2012: 0.S.).
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c¢) Humanistische Therapiemaéglichkeit
Gesprachspsychotherapie, Gestalttherapie und Psychodrama zahlen zu den bekanntesten

humanistischen Verfahren im engeren Sinne (Deters 2002: 0.S.).

d) Behavioristische Therapiemoglichkeit
Die behavioristische Therapie wird auch als Verhaltenstherapie bezeichnet. Im Mittelpunkt
steht die Hilfe zur Selbsthilfe fir den Patienten. Die Verhaltenstherapie beginnt gewdhnlich
mit einer Verhaltensanalyse. Dabei werden die Probleme des Patienten in Abhangigkeit zu
ihren aufrechterhaltenden Bedingungen und im Hinblick auf ihre Konsequenzen untersucht
(Steiger 2006: 0.S.).

e) Systemische Therapiemoglichkeit
Systemische Therapie ist eine vorwiegend gesprachsorientierte Methode, es wird Uber "das
Problem" gesprochen. Die Gesprache sind bewusst auf mdgliche Lésungswege hin orientiert
(Fellner 2004: 0.S.).

Neben diesen Therapiemoglichkeiten gibt es auch noch andere Anlaufstellen, an die
Betroffene sich wenden kdnnen, wie etwa den Verein Immanuel, pro mente und andere

psychosoziale Beratungsstellen in den einzelnen Bezirken (Eichbauer u.a. 2011: S. 86).
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Teil llI

Empirie

Hinweis fiir die Leserlnnen:

Die Darstellung der empirischen Ergebnisse sollten
entsprechend der StichprobengréRe nicht tberinterpretiert
werden. Im Wesentlichen wurden bei einer Stichprobengrofie
von etwa 50 die Ergebnisse prozentuiert. Fallzahlen deutlich
unter 50 wurden hingegen in ihren absoluten Haufigkeiten
dargestellt.

Bei Kreuztabellen wurden allerdings auch Fallzahlen von
deutlich unter 50 zeilenweise prozentuiert dargestellt, um den
Gruppenvergleich zu ermdéglichen. Hier ist zu beachten, dass
ein einziger Fall die Prozentuierung recht deutlich verandern
kdnnte.
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10 Fragebogenriicklauf und Urgenz

Der Kundinnenfragebogen wurde an 95 Personen versendet, der Unternehmensfragebogen
an 97 Betriebe. Fur all diese Befragungseinheiten liegen ausgewahlte Variablen Uber die
Vereinsdatenbank vor. Letztlich haben 36 Kundinnen und 54 Unternehmerinnen den
Fragebogen retourniert (siehe Abbildung 7). Die Ausschopfung liegt folglich bei den
Kundinnen bei 37,9 Prozent und bei den Unternehmen bei 55,7 Prozent. Von den
urspringlich 69 verknipfbaren Kundinnen-Unternehmerinnen-Beziehungen verbleiben 21.
Hier liegt die Ausschopfung bei 30,4 Prozent.

Kundinnen (n=95)

Nur Vereinsdaten
(n=53)

Vereinsdaten und

ausgewahlte
,Telefondaten®
(n=6)

Vereinsdaten,
ausgewahlte
» 1 elefondaten® und
Fragebogen
(n=36)

Betriebe (n=97)

Nur Vereinsdaten
(n=36)

Vereinsdaten und
ausgewahlte
,Telefondaten®

Verknupfbar:
n=21
—
——1

(n=7)

Vereinsdaten,
ausgewahlte
, 1 elefondaten” und
Fragebogen
(n=54)

Abbildung 7: Grundgesamtheit und Fragebogenricklauf

Den Befragten wurde es freigestellt, den Fragebogen in einem verschlossenen Kuvert direkt
an den Verein zu Ubergeben oder per Post portofrei direkt an die Universitat Linz zu senden.
Diese Angebote wurden von den jeweiligen Befragungsgruppen recht unterschiedlich in
Anspruch genommen. Die Kundinnen bevorzugten den Verein, die Unternehmerlnnen die

Universitat (vgl. Tabelle 3).

Kundlnnen Unternehmerlnnen

Uni Verein Uni Verein

Abs. % Abs. % Abs. % Abs. %

12 33,3% 24 66,6% 32 59,3% 22 40,7%

Tabelle 3: Art des Fragebogenrtcklaufs
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10.1 Personliche und telefonische Urgenz

Um den Fragebogenricklauf zu verbessern, wurde entsprechend urgiert. Organisatorisch
erfolgte hier eine Aufteilung zwischen den Studierenden der JKU Linz und dem Verein
Immanuel. Sowohl bei den Kundinnen als auch bei den Firmen lGbernahm der Verein das
Gros der Urgenzen. Die Erfolgsquote zeigt sich recht unterschiedlich. Wahrend die
Studierenden nur bei etwa jeder 8. Person die Ricksendung erreichten, sandten 6 von 10
(bei den Kundinnen) bzw. 8 von 10 (bei den Unternehmerinnen) im Rahmen der
Vereinsurgenz den Erhebungsbogen zurlick (vgl. Tabelle 4). Diesen geringen Erfolgsquoten
wird in der Folge noch genauer nachgegangen.

Befragungsgruppe Kundinnen Unternehmerinnen
Urgenz durch: Uni Verein Uni Verein
Gesamtzahl 42 53 39 60
Erfolgreiche Urgenz 5 31 5 49
Quote 11,9 % 58,5% 12,8% 81,7%

Tabelle 4: Urgenz

Im Grunde erfolgte die Aufteilung fir die Kontaktaufnahme nicht zufallig. Natirlich ist zu
erwarten, dass eine telefonische Aufforderung nie so erfolgversprechend sein kann wie ein
face-to-face-Kontakt. Befragte, die aktuell vom Verein nicht betreut (und folglich auch nicht
besucht) werden, wurden schwerpunktmafig den Studierenden zugewiesen. Diese Arbeiten
konnten rein telefonisch erfolgen, was sowohl den Kosten als auch den personlichen
Mdoglichkeiten der Studierenden entgegen kam. Von den 42 ,Uni-Kundinnen“ waren bereits
35 aus der Betreuung ausgeschieden. Bei den ,Vereins-Kundinnen® liegt das Verhaltnis
53:7. Damit ist der Anteil jener Kundlnnen, die den Fragebogen vermutlich als nicht (mehr)
relevant einschatzten, deutlich verschieden. Zusatzlich sind fir diese Kundlnnen die
Kontaktdaten nicht aktuell gehalten worden. Immerhin bei gut 50 Prozent der Kundlnnen-
Urgenzen konnten die Studierenden keinen erfolgreichen Telefonkontakt herstellen.
Immerhin jede/jeder 6. Kundln hatte eine Riicksendung versprochen, hielt dies aber bis zum
Stichtag (15.10.2012) nicht ein.

Auch das Geschlechterverhaltnis in der zu urgierenden Kundlnnengruppe zeigt sich
verschieden. Wahrend 52 Prozent der Anzurufenden weiblich waren, lag der Anteil bei der
Lvereinsgruppe“ bei 32 Prozent.

Bei den Firmen war immerhin ein Viertel telefonisch nicht erreichbar. Insbesondere bei
landwirtschaftlichen und gastronomischen Betrieben gibt es meist keinen geregelten
Telefondienst. Auch hat ein relativ hoher Anteil (jede 5. Person) eine Ricksendung
versprochen, dies aber nicht eingehalten. Immerhin bei drei Betrieben liegt die Betreuung
durch den Verein schon so lange zurtick, dass diese nicht mehr erinnert wurden (vgl. Tabelle
5).
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Kundlnnenurgenz Firmenurgenz

Abs. % Abs. %
falsche oder nicht aktuelle Nummer 17 40,5 2 51
mind. drei erfolglose Versuche 5 11,9 8 20,5
Rucksendung versprochen und eingelangt 2 4.8 2 5,1
Rucksendung versprochen, nicht eingelangt 7 16,7 8 20,5
Verein unbekannt 0 0 3 7.7
Gesprachsverweigerung 2 4.8 2 51
Rucksendung ohne Urgenz 1 24 4 10,3
zustandige Person unerreichbar 0 0 1 2,6
verwertbare Telefoninfo ohne Fragebogen 6 14,3 7 17,9
Urgenz von Studenten verweigert 2 4.8 2 51
Gesamt 42 100 39 100

Tabelle 5: Ergebnis der Urgenz durch die Studierenden

Von 6 Kundinnen und 7 Unternehmen konnten Uber die Telefonate einige fir die Studie
verwertbare Informationen eingeholt werden. Diese wurden — soweit moglich — entsprechend
der Codierung des Fragebogens nachbearbeitet und der Datenmatrix eingefigt. Die
Information flieR3t folglich direkt in die statistischen Berechnungen der Hauptanalysen ein.

Darlber hinaus wurden Rickmeldungen dokumentiert, die — qualitativ nachbearbeitet — im
empirischen Teil dieser Studie vorgestellt werden.

10.2 Systematische Ausfille

In Anbetracht dessen, dass die Grundgesamtheiten recht klein sind und folglich eine
einzelne Person in der Stichprobe einen mehr oder weniger deutlichen Unterschied bei den
Variablenwerten verursachen kann, zeigen sich die Grundgesamtheit und die Stichprobe
sowohl bei den Kundinnen als auch bei den Unternehmen hinsichtlich der verfligbaren
soziodemografischen Daten recht &hnlich (vgl. Tabelle 6 und Tabelle 7).

Grundgesamtheit Kundinnen

Nettostichprobe Kundinnen

Mittelwert Lebensalter

32,04 Jahre

31,29 Jahre

Frauenanteil 41 % 38,9 %
Anteil AMS Freistadt 84,2 % 80,6 %
Mittelwert der bisherigen | 1,38 1,17

Arbeitsverhaltnisse

Tabelle 6: Vergleich der Grundgesamtheit und der Nettostichprobe zu ausgewahlten

Variablen
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Grundgesamtheit Nettostichprobe

Unternehmen Unternehmen
Bau/Holz 15,5 9,3
Land-/Forstwirtschaft/Garten 24,7 29,6
Gastronomie 15,5 14,8
Tourismus 3,1 3,7
Gemeinde u. offentliche Einrichtungen 12,4 16,7
Lebensmittel 6,2 5,6
Einzelhandel 3,1 3,7
Gesundheit/Wellness 52 5,6
Elektro/Elektronik/ EDV 2,1 0,0
Sozialokonomische Betriebe 3,1 3,7
Sonstige 9,3 7.4
Gesamt 100 100

Tabelle 7: Branchenverteilung in der Stichprobe und in der Grundgesamtheit (Prozent)

Folglich ist entsprechend der Daten ein systematischer Ausfall nur hinsichtlich des
.Betreuungsstatus® (also ob der Verein aktuell einen Kontakt zu den Befragten unterhalt)
belegbar.
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10.3 AuRerungen im Rahmen der Telefonurgenzen

Im Rahmen der Telefonurgenzen wurden bei entsprechender Bereitschaft und Notwendigkeit
(z.B. Ricksendung des Fragebogens verweigert) einige standardisierte Fragen gestellt
(Diese Informationen gehen wie bereits an anderer Stelle erwahnt, mit in die Hauptanalyse
ein). Darlber hinaus erzahlten einige Unternehmerinnen und Kundinnen mehr.

Fanf Unternehmerlnnen sprachen folgende Aspekte an:

a) In Bezug auf Kundinnen/Unternehmerinnen-Beziehung:
e Lob flr die vermittelte Person: ,Die Arbeitnehmerin war nett und engagiert®
e Geflihl der Uberforderung bei der Betreuung (2x): z.B: ,Die Betreuung der

vermittelten Person ist schwierig — so etwas tue ich mir nicht mehr an.”

e Grolde, nicht ndher beschriebene Probleme
e Finanzielle Mehrbelastung

b) In Bezug auf die Vereinsarbeit:
e Zufriedenheit mit der Vereinsarbeit (2x)
¢ Nichteinhaltung von Vereinbarungen
e Unzureichendes Problemmanagement
e Schlechte Erreichbarkeit
e Umstrukturierung im Verein fihrte zu Qualitatsverlust
e Unzufriedenheit mit der Leitung

c) Grunde fur Auflésung der Zusammenarbeit
e Kein Interesse mehr
e Familidre Notsituation
e Unzufriedenheit

Sechs Kundlnnen duf3erten folgende Auffassungen:
a) Griunde fur Nichtbeschaftigung:
o Mittlerweile in Invaliditatspension
e Aktueller schlechter Gesundheitszustand
b) Aspekte zur Vereinsarbeit
e Unzufriedenheit, weil vermittelte Arbeit unpassend war
o Werthaltung des Vereins: Geld wichtiger als der Mensch
e Nur kurzer Kontakt mit dem Verein
c) Hinweise zur derzeitigen Betreuung
e Betreuung durch neuen Verein ist stimmiger und erfolgreich
d) Aspekte zur derzeitigen oder damaligen Arbeit
o Derzeitige Berufstatigkeit als Leasingarbeiter
o Klage Uber damaligen schlechten Verdienst und ,Alleine-arbeiten-missen®
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11 Die Perspektive der Kundinnen

11.1 Die Grundgesamtheit der Kundinnen (Gruppe Integration)

Unter den insgesamt 95 Personen, von denen die Daten erhoben wurden, befanden sich
41,1 Prozent Frauen und 58,9 Prozent Manner.

Betrachtet man die Altersstruktur der Kundinnen, so ist auffallig, dass zwei Drittel der vom
Verein betreuten Personen 40 Jahre oder jlinger sind. Das Ubrige Drittel ist zwischen 41 und
60 Jahre alt. Die in der Abbildung 8 in Zehnerschritten dargestellten Altersgruppierungen
veranschaulichen nochmals die unterschiedliche Verteilung der Haufigkeiten, unter denen
die Gruppe der 21 bis 30 Jahrigen mit fast 50 Prozent die grélite Gruppe der Kundinnen
ausmacht.

60,00%
50,00% 48,4%
40,00%
30,00%
20,00% 18,9%
12,6% 13,7%
- . l =
bis 20 21 bis 30 31 bis 40 41 bis 50 51 bis 60

Abbildung 8: Altersverteilung der Kundinnen (n=95; prozentuierte Haufigkeiten)

Hinsichtlich der diagnostizierten Stérungen finden sich in der Grundgesamtheit Gber 42
Prozent insbesondere psychische Erkrankungen und mit tGber 22 Prozent Intelligenzdefizite.
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Sonstige
Erkrankung
7,9%

Entwicklungs-
storung
12,4% Psychische

Erkrankung

42,7%

Intelligenz-
defizit
22,5%

Abbildung 9: Diagnostizierte Stérungen bei den Kundinnen (Quelle: Datei Verein Immanuel,
n=89; prozentuierte Haufigkeiten)

In Bezug auf die beruflichen Wiinsche und Ziele der betreuten Personen wurden von den
Vereinsmitarbeiterinnen bei fast zwei Drittel ,Hilfsarbeit® (allgemeine und berufsspezifische
Hilfsarbeiten) erhoben.

Lehre
Tischlerhelfer 5,3%

5,3%

Gastgewerbe/
Lebensmittel
6,3%

Hilfsarbeit

Sonstiges 43,1%

7,4%

Reinigung
7,4%

Biiro/Handel
8,4%

LW-Helfer

16,8%

Abbildung 10: Berufswinsche der Kundinnen (Quelle: Verein Immanuel; n=95; prozentuierte
Haufigkeiten)
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Aus der Auswertung der Daten, die aus der Kundendatei des Vereins Immanuel zur
Verfugung standen, ergibt sich folgendes Bild zu den derzeitigen Arbeitsverhéltnissen: Der
weitaus grofite Teil der Kundinnen, namlich 86,2 Prozent, sind als Arbeiterlnnen beschaftigt.
10,6 Prozent sind Angestellte und 3,2 Prozent der betreuten Personen befinden sich derzeit
in einer Lehrausbildung.

100,00%
86,2%
80,00% -
60,00%
40,00% -
20,00% -
’ %
10,6% 3,2%
000% NN = 00
Arbeiter Angestellter Lehrling

Abbildung 11: Typ des Arbeitsverhaltnisses (n=94; prozentuierte Haufigkeiten)

Wie aus der folgenden Abbildung deutlich hervorgeht haben mehr als drei Viertel der
KundInnen ihren Wohnort im Bezirk Freistadt. Der nachstgrofite Anteil der Kundinnen wohnt
im Bereich von Perg, zwei wohnen in Linz und einer im Bezirk Rohrbach.
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Abbildung 12: Postbezirke der Kundinnen (n=97; prozentuierte Haufigkeiten)
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Diese Haufigkeitsverteilung findet sich konsequenterweise auch in den Angaben der
zustindigen AMS wieder. Demnach ist flir 80 Personen das AMS Freistadt zustandig und
15 KundIlnnen werden durch das AMS Perg betreut.

An dieser Stelle werden die erfassten statistischen Informationen Uber die bisher geleistete
Vermittlungsarbeit des Vereins beleuchtet, um die Ausgangslage der Vereinstatigkeit zum
Beginn der Studie darzustellen.

So hat der Verein seit seiner Grindung im Jahre 2005 insgesamt 95 Personen in seine
Betreuungsarbeit aufgenommen, flir die zumindest ein Arbeitsverhaltnis erfolgreich vermittelt
wurde. Nachdem es in den ersten drei Jahren der Vereinstatigkeit keine Austritte gab,
beendeten im Jahr 2008 zwei und im Jahr 2009 eine Person die Betreuung. In den Jahren
2010 und 2011 verzeichnete der Verein einen Anstieg an Austritten auf erst 17 und dann 19
Personen. Uberwogen in den ersten 5 Jahren die Eintritte deutlich, so kam es im Jahr 2010
zu einer zahlenmaRigen Angleichung der Ein- und Austritte. Im Jahr 2011 traten um 10
Personen mehr aus als ein. Im letzten Erhebungsjahr waren es mit zwei Ein- und zwei
Austritten gleichviele Personen, die zum einen eine Betreuung in Anspruch nahmen und zum
anderen aus dieser ausschieden.

Zur Beschreibung der Betreuungsleistung des Vereins wurden aus der Kundinnendatei das
Eintritts-, Austrittsdatum und die Anzahl der bisherigen Vermittlungen enthnommen.

25

22
20 20 19
17
16 17
15
B Eintritt
10 ° O Austritt
8

5

p 2 2

! 0 0 0 !

O '_- T T T T T ._I

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Abbildung 13: Betreuungseintritt/-austritt (Eintritt-n=95, Austritt-n=41; absolute Haufigkeiten)
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Auch die Anzahl der jeweils vermittelten Arbeitgeberinnen variiert unter den 93 betreuten
Personen. So wurden 68,8 Prozent der Kundlnnen nur an eine/n Arbeitgeber/In vermittelt.
16,1 Prozent der Kundinnen hatten zwei und 14 Prozent drei vermittelte Arbeitgeberinnen.
Nur 1,1 Prozent der vermittelten Personen hatten vier Arbeitgeberlnnen im Laufe der
Betreuung.

80,0
68,8%

70,0

60,0

50,0 -

40,0 -

30,0 -

0,
16,1% 14,0%

1 2 3 4

20,0 -

10,0 -

IO L

Abbildung 14: Anzahl der bisher durch den Verein Immanuel vermittelten Arbeitgeberinnen
(n=93; prozentuierte Haufigkeiten)

11.2 Soziodemographische Merkmale der Kundinnen in der Stichprobe (Gruppe
Integration)

Das Ziel der Studie ist es, den Verein Immanuel bei der Erreichung seines Zieles, die
betreuten Personen moglichst dauerhafte in den Arbeitsmarkt zu integrieren, zu
unterstiitzen. Zu diesem Zweck wurden, wie in der empirischen Sozialforschung Ublich, auch
allgemeine soziodemographische Daten der Kundinnen - z.B. Angaben lber das Alter, den
Bildungsstand, den Wohnort usw. - teils durch den Fragebogen und teils durch bereits
vorhandene Daten aus der Vereinsdatei erhoben. Im Folgenden werden diese Daten teils
beschreibend, teils graphisch dargestellt und im weiteren Verlauf der Erhebung zu
statistischen Berechnungen herangezogen, um mdglichst aussagekraftige Ergebnisse zu
erzielen und dem Verein fundierte Erkenntnisse liefern zu kénnen.

Unter den insgesamt 36 Personen, von denen Fragebdgen eingelangt sind, sind 38,9
Prozent Frauen und 61,1 Prozent Manner.

Betrachtet man die Altersstruktur der Kundinnen, so ist auffallig, dass fast sechs von zehn
Personen 40 Jahre oder jinger sind. Die Verbleibenden sind zwischen 41 und 60 Jahre alt.
Die grofite Gruppe machen die 21- bis 30-Jahrigen aus (Abb. 15).
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Abbildung 15: Altersverteilung der Kundinnen (n=36; absolute Haufigkeiten)

Die Voraussetzungen unter denen sich die Kundinnen hilfesuchend an den Verein Immanuel
wenden sind sowohl in Bezug auf das jeweils vorliegende Krankheitsbild als auch auf die
individuellen gesellschaftlichen wie beruflichen Erfahrungen sehr unterschiedlich und
bedirfen besonderer Beachtung bei der Betreuungsarbeit. Die graphische Darstellung macht
dies in Bezug auf die diagnostizierten Stérungen deutlich.

sonstige Entwicklungs-

Erkrankung; 5 stérung; 3

Sucht; 5

Psychische
Erkrankung; 14

Intelligenz-
defizit; 8

Abbildung 16: Diagnostizierte Stérungen bei den Kundinnen (Quelle: Datei Verein Immanuel;
n=35; absolute Haufigkeiten)

Am haufigsten wurden psychische Stérungen diagnostiziert. Vier von zehn Personen fallen in
diese Gruppe. Bei jeder funften befragten Person wurde ein Intelligenzdefizit festgestellt.
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Hinsichtlich der HaushaltsgroBe zeigt sich, dass nur ein knappes Flinftel alleine lebt.
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Abbildung 17: Anzahl anderer Personen im gemeinsamen Haushalt (n=33; absolute
Haufigkeiten)

Um nun die im gemeinsamen Haushalt lebenden Personen in ihrer familiaren Struktur
beschreiben zu kénnen, wurde das verwandtschaftliche Verhaltnis relativ genau abgefragt
(siehe Fragebogen im Anhang). Aufgrund der gesellschaftlichen Wandlungsprozesse, die
auch an den Familienformen nicht vorbei geht, wurde also ganz bewusst auf die Vorlage
einer im Vorhinein konstruierten Familientypologie verzichtet. Vielmehr wurde versucht, aus
den Daten heraus eine Typologie zu entwickeln.

Folglich gibt die Mehrheit (23) der 36 befragten Personen an, noch bei der Herkunftsfamilie
zu leben.
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Abbildung 18: Familienform (n=36; absolute Haufigkeiten)

Bei zehn Personen ergibt sich die Herkunftsfamilie als klassische Kernfamilie, mit oder ohne
Geschwister. Weitere zehn Befragte leben ebenfalls in ihrer Herkunftsfamilie, wobei jedoch
nur ein Elternteil und allenfalls Geschwister vorzufinden sind. Sieben Kundinnen leben
alleine, drei mit Partner, weitere drei leben in einer Sonderform einer Herkunftsfamilie (z.B.
mit weiterer verwandten Person) und zwei Personen leben in einer eigenen Familie.

Von 36 befragten Kundinnen sind 30 Personen kinderlos. Sechs Personen geben an, ein
oder zwei eigene Kinder zu haben.

Nach ihrer finanziellen Situation befragt schatzen nicht ganz 2/3 der 36 Antwortenden
diese als sehr gut bis mittelmaRig ein.
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sehr gut mittelmaRig schlecht sehrschlecht

Abbildung 19: Selbsteinschatzung der finanziellen Situation im Haushalt ( n=36; absolute
Haufigkeiten)
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Als sehr gut schatzen lediglich vier Personen ihre finanzielle Lage ein, dagegen jedoch 11
als gut und 13 als mittelmaRig. Von sechs Personen wird ihre finanzielle Situation als
schlecht und von 2 sogar als sehr schlecht bezeichnet.

Bildung und Ausbildung stellen in unserer Gesellschaft eine nicht unerhebliche
Voraussetzung flr eine erfolgreiche berufliche Integration dar. Mit 22 Personen stellen die
Pflichtschulabsolventinnen zwei Drittel der befragten Kundinnen. Acht Personen geben eine
abgeschlossene Lehre als hdchsten Ausbildungsabschluss an. Zwei Personen haben je
einen Fachschulabschluss bzw. Matura und nur drei Kundinnen verfliigen Uber keinen
Schulabschluss.

25
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8
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kein Pflichtschule Lehre Fachschule Matura

Schulabschluss

Abbildung 20: Hochste abgeschlossene Ausbildung (n=35; absolute Haufigkeiten)

Die beruflichen Wiinsche und Ziele der betreuten Personen werden standardmafig vom
Verein erhoben. Fir jene, die einen verwertbaren Fragebogen beigebracht haben, lassen
sich diese Wunsche wie folgt darstellen: Zehn Personen sehen Hilfsarbeit (allgemein oder in
der Landwirtschaft) als bevorzugtes Ziel an und sechs Personen suchen eine Tatigkeit in
einem Buro oder im Handel. Weitere funf Personen streben eine Lehre an. Die
verbleibenden Personen sehen ihre berufliche Zukunft als Tischlerhelfer, im Gastgewerbe
oder Lebensmittelbereich oder in sonstigen Bereichen (z.B. Reinigung) (Abb. 21).
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Abbildung 21: Berufswiinsche der Kundinnen (Quelle: Verein Immanuel; n=36; absolute
Haufigkeiten)

Auch die Daten Uber die derzeitigen Arbeitsverhaltnisse entstammen der Kundinnendatei
des Vereins. Fur die befragten Personen (36) wurde meist eine Tatigkeit als Arbeiter
gefunden (27 Personen). Sechs Personen sind als Angestellte tatig und drei absolvieren eine
Lehre.
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10 A

Arbeiter Angestellter Lehrling

Abbildung 22: Typ des Arbeitsverhaltnisses (n=36; absolute Haufigkeiten)
11.3 Personlichkeitsmerkmale der Kundinnen
11.3.1 Selbstwirksamkeit und Selbstbild (Gruppe Integration)

Das Selbstwirksamkeitskonzept schlie3t das Selbstvertrauen und eine grundsatzlich
positive Herangehensweise bei Herausforderungen ein. Die Aussagen ,Auch bei
lUberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich gut mit diesen zurechtkommen kann“,
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~Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich meinen Fahigkeiten immer vertrauen
kann“ und ,Wenn ein Problem auftaucht, kann ich es aus eigener Kraft meistern“ geben
Auskunft tGber die Fahigkeit einer Person sich selbst zu helfen. Beim weitaus gréfdten Teil der
Befragten kann von einer hohen Selbstwirksamkeit ausgegangen werden.

12 19 3

Ich komme gut mit

Uberraschungen .
zurecht; n=34

10 18 4 5

Ich kann Probleme aus O trifft zu
eigener Kraftlosen;
g - O trifft eher zu
n=35

@ trifft eher nicht zu

5 17 12 1 B trifft nicht zu
Ich kann meinen
Fahigkeiten stets -
vertrauen; n=35
0 10 20 30 40

Abbildung 23: Selbsteinschatzung der Befragten - Selbstwirksamkeit (n= siehe jeweilige
Zeile; absolute Haufigkeiten)

31 von 34 befragten Personen geben als zutreffend oder eher zutreffend an, mit
Uberraschungen gut zu Recht zu kommen. Bei dreien trifft dies eher nicht zu.
28 von 35 Personen bewerten die Aussage Probleme aus eigener Kraft I6sen zu kénnen als
zutreffend oder eher zutreffend, bei neun Personen trifft dies nicht oder eher nicht zu.
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten zu haben, geben 23 der 35 Befragten als zutreffend
oder eher zutreffend an, 13 Personen als nicht oder eher nicht zutreffend.

Die Aussagen ,Ich erledige Aufgaben, die fir die Gesellschaft wichtig sind“, ,Es gibt nicht viel
worauf ich stolz sein kann*, ,Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften“ und ,Ich fiihle mich
als wertvolles Mitglied der Gesellschaft®, zielen auf die Selbstwahrnehmung der Befragten
(Selbstbild) ab und wurden iberwiegend positiv bewertet (Abb.24)..
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Abbildung 24: Selbsteinschatzung der Befragten - Selbstbild (n= siehe jeweilige Zeile;
absolute Haufigkeiten)

Die Aussage gute Eigenschaften zu besitzen, bewerten 33 der 34 Befragten als zutreffend
oder eher zutreffend, eine Person als eher nicht zutreffend.
Dass die Aufgaben die durch sie erledigt werden fir die Gesellschaft wichtig sind empfinden
25 von 34 Befragten als zutreffend oder eher zutreffend, neun als nicht bzw. eher nicht
zutreffend.

Selbst ein wichtiges Mitglied der Gesellschaft zu sein bewerten 23 von 31 Personen als
zutreffend oder eher zutreffend, acht Personen als nicht oder eher nicht zutreffend.
Auf nicht viel stolz sein zu kénnen, bewerten 21 der 34 Befragten als nicht oder eher nicht
zutreffend, 13 als zutreffend oder eher zutreffend (Abb.24).

11.3.2 Gesundheit und Wohlbefinden in der Wahrnehmung der Kundinnen (Gruppe
Integration)

Wie bereits im Kapitel 5 dargestellt wurde kommt Arbeit und beruflicher Leistungsfahigkeit in
unserer Gesellschaft eine besondere Bedeutung zu. Neben der erworbenen beruflichen
Qualifikation wird diese Leistungsfahigkeit durch das individuelle psychische und kérperliche
Befinden bestimmit.

So wurden die Kundlinnen mittels des Fragebogens auch aufgefordert ihre psychische
Befindlichkeit sowie die physische Leistungsfahigkeit auf einer 5-teiligen Skala subjektiv, zu
bewerten. Parallel dazu wurde die berufliche Fitness der Kundlnnen ebenfalls von den
betreffenden Unternehmerinnen eingeschatzt, was im Rahmen der Datenanalyse eine
fallspezifische Gegenlberstellung ermdoglicht.

Die bewusst gewahlte Form der Selbsteinschatzung soll Aufschluss dartiber geben, ob sich
diese in der spateren Gegenulberstellung mit der Einschatzung der Arbeitgeber und den dort
gewonnenen Daten decken oder eventuell groRere Diskrepanzen auftreten, welche dann
gegebenenfalls naher zu untersuchen waren. Beziehen sich die ersten beiden
Fragestellungen auf je eine Art der personlichen Verfassung, so soll mit der Frage nach der
beruflichen Leistungsfahigkeit untersucht werden, ob sich ein Zusammenhang zwischen den
drei Dimensionen (korperliche-, seelische Verfassung und berufliche Leistungsfahigkeit)
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erkennen lasst. Ferner wird es von Interesse sein die Selbsteinschatzung der beruflichen
Leistungsfahigkeit mit anderen Faktoren, wie 2z.B. Jobzufriedenheit oder dem
Integrationsgrad in der beruflichen Umwelt, auf Zusammenhange zu Uberprfen.

Bezogen auf die korperliche Verfassung bezeichnen 12 von den 34 Befragten diese als
eher gut und sogar 9 Personen schatzen diese als gut ein, wohingegen 7 Personen diese als
eher schlecht und nur eine Person diese als schlecht bezeichnet. Weitere funf Personen
wahlen die Antwortkategorie neutral aus, um ihre empfundene kérperliche Verfassung zu
beschreiben.

15
10
| I I
schlecht eher schlecht neutral eher gut

Abbildung 25: Selbsteinschatzung der koérperlichen Verfassung (n=34; absolute Haufigkeiten)

Um ein ganzheitliches Bild Gber die Selbstempfindung der Kundinnen zu erhalten, wurde
neben der kdrperlichen auch die seelische Konstitution mit einer ahnlichen Fragestellung
erhoben. Auf die Frage wie sie sich momentan seelisch fihlen antworten 18 von 34
KundIlnnen mit eher gut und sechs sogar mit gut. Sieben Befragte bezeichnen ihre seelische
Verfassung als neutral und nur drei Personen fiihlen sich seelisch in einer schlechteren bis
schlechten Verfassung (Abbildung 26).
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Abbildung 26: Selbsteinschatzung der seelischen Verfassung (n=34; absolute Haufigkeiten)

Tendenziell ergibt sich bei der Fragestellung nach der beruflichen Leistungsfahigkeit ein
ahnliches Bild wie bei den zuvor gestellten Fragen nach der seelischen und psychischen
Verfassung. Zwei Drittel der Befragten schatzen ihre berufliche Leistungsfahigkeit gut oder
eher gut ein. Von den verbleibenden 12 Personen bezeichnen sieben ihre Leistungsfahigkeit
als neutral und nur funf Kundinnen geben an, dass diese eher schlecht oder schlecht sei.

15
10
| I I
N N
schlecht eher schlecht neutral eher gut

Abbildung 27: Selbsteinschatzung der aktuellen beruflichen Leistungsfahigkeit (n=34;
absolute Haufigkeiten)

Vergleicht man die Ergebnisse der drei Fragen miteinander, so lasst sich vermuten, dass
eine eher positive Einschatzung sowohl der psychischen als auch der physischen
Verfassung auch zu einer positiven Einschatzung der beruflichen Leistungsfahigkeit flhrt
und vice versa. Auch die neutralen Auspragungen weisen eine fast identische Haufigkeit in
allen drei Fragestellungen auf. Und tatsachlich korrelieren die drei Variablen bedeutend
miteinander (Abbildung 28).
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Berufliche Leistungsfahigkeit

Korperliche Selbsteinschatzung < r=0,78 > Seelische Selbsteinschatzung

Abbildung 28: Zusammenhange zwischen beruflicher Leistungsfahigkeit, seelischer und
kdrperlicher Selbsteinschatzung (Pearson-r)

11.3.3 Berufliche Starken und Schwaéachen der Kundinnen (Gruppe 3)

Um bei der Selbstwahrnehmung der eigenen berufsbezogenen Starken und Schwachen
keine Einschrankungen vorzugeben, wurde eine offene Frageform gewahlt. Die Angaben
wurden nachfolgend qualitativ bearbeitet und kategorisiert.

Es wurden von 29 Kundlnnen Angaben zu deren Starken gemacht. Diese Nennungen
wurden zu den Kategorien ,Motivationsfaktoren®, ~Fertigkeiten® und
.Personlichkeitsmerkmale® zusammengefasst.

Wie Abbildung 29 =zeigt, sehen die Kundlnnen ihre Starken groRtenteils in
Personlichkeitsmerkmalen. Weniger als ein Neuntel nennt Fertigkeiten als Starke, welche die
berufliche Tatigkeit betreffen.

Motivations-
faktoren; 5

Personlichkeits-

merkmale; 21 Fertigkeiten; 3

Abbildung 29: Von den KundIinnen genannte Starken (n=29; absolute Haufigkeiten)
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Personlichkeitsmerkmale nehmen knapp drei Viertel der Nennungen ein. Es zeigt sich, dass
die Kundinnen hier durchwegs ahnliche Eigenschaften aufzahlten. Am Haufigsten genannt
werden ,Zuverlassigkeit®, ,Hilfsbereitschaft’, ,Freundlichkeit und ,Pulnktlichkeit*. Weiters
werden ,Genauigkeit®, ,Durchhaltevermogen” und ,Flexibilitat“ vermehrt genannt.

Zur Dimension ,Motivationsfaktoren® wurden Nennungen zusammengefasst, die Eignung
und Motivation der Kundinnen flr ihre jeweilige berufliche Tatigkeit ausdriicken. Diese
machen knapp ein Finftel der genannten Starken aus.

Genannt werden von zwei Kunden, dass sie gerne arbeiten gehen und sich freuen, eine
Arbeit zu haben. Die Freude, an frischer Luft zu arbeiten und an landwirtschaftlichen
Tatigkeiten, wurden von ebenfalls zwei Personen genannt. Ein Kunde gibt an, dass er gerne
alleine arbeitet.

Als ,Fertigkeiten“ werden der ,Umgang mit landwirtschaftlichen Fahrzeugen®, ,Maschinen®
und ,landwirtschaftliche Tatigkeiten® genannt.

27 Personen aufiern sich zu Schwachen in Bezug auf ihre berufliche Tatigkeit. Aus den
Nennungen wurden die Kategorien ,Korperliche Einschrankungen®, ,Psychische
Erkrankungen®, ,Umgang mit Technologie und Neuerungen®, ,Charaktereigenschaften“ und
.Kein Interesse an Tatigkeit” gebildet.

Ahnlich den Nennungen zu den Starken, sehen die meisten Kundinnen ihre Schwachen im
Bereich von Charaktereigenschaften. Aber auch physische und psychische Einschrankungen
werden haufig als Nachteile im Beruf genannt.

Kein Interesse

Korperliche
an Tatigkeit; 2

Einschrankung ;
4

Psychische
Eingschrankung
;7
Charaktereigen-
schaften; 12
Umgang mit
Technologie
und

Neuerungen; 2

Abbildung 30: Von den Kundinnen genannte Schwachen (n=27; absolute Haufigkeiten)

Als Charaktereigenschaft wird am haufigsten eine geringe Belastbarkeit bei Stress genannt.
Weiters wird von den Kundlnnen folgendes angegeben: Ungenauigkeit, Ubergenauigkeit,
Schichternheit, zu langes Schlafen, geringe Teamfahigkeit und Unselbststandigkeit. Ein
Kunde gibt an, nicht immer ganz ehrlich zu sein.
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Zur  Kategorie ,Psychische Einschrankungen wurden folgende  Nennungen
zusammengefasst: schlechte Merkfahigkeit, ,brauche fir Sachen langer®, ,ewiges auf und ab
meiner Laune®, ,H6henangst®, ,kann nach der Arbeit nicht abschalten” (2x), ,Konzentration®.

Vier Kundlnnen machen Angaben zu korperlichen Einschrankungen. Genannt werden:
.Behindert mit Down-Syndrom®, ,die Hitze macht mir k.0.“, ,kann keine Maschinen fahren
aufgrund der Behinderung“ und ,Uberanstrengung®.

Zwei Kundlnnen geben an, Probleme mit Neuerungen und Technologie, wie z.B. Computer
zu haben. Zwei weitere Personen zeigen kein Interesse an ihrer Tatigkeit.

11.4 Aspekte zur Berufsbiografie der Kundinnen
11.4.1 Vermittlung der derzeitigen Arbeitsstelle (Gruppe 3)

32 Personen geben an, derzeit berufstatig zu sein. Diese wurden dazu befragt, von wem die
derzeitige Arbeitsstelle vermittelt wurde.

Wie Abbildung 31 veranschaulicht, fand in fast zwei Drittel der Falle eine Vermittlung durch
den Verein Immanuel statt.

—
—

Selber gefunden (n=36)

AMS (n=36)

Sonstiges (n=39)

&)

0 5 10 15 20 25

Abbildung 31: Wie wurde die aktuelle Arbeitsstelle gefunden? (absolute Haufigkeiten;
Mehrfachnennungen méglich)

Knapp ein Drittel gibt an, die derzeitige Arbeitsstelle selbst gefunden zu haben. In flinf Fallen
fand eine Vermittlung durch das AMS statt. Es waren Mehrfachantworten méglich. In 18
Fallen wird der Verein Immanuel als einziger Vermittler angegeben.

Als weitere Vermittlungshilfen, die unter dem Punkt ,Sonstiges” zusammengefasst wurden,
wird von einer Person Unterstiitzung durch Bekannte genannt. Ein Kunde/in gibt ,Betreuung*
an. Es konnte jedoch nicht eindeutig festgestellt werden, welche Art der Betreuung gemeint
ist.
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11.4.2 Griinde, die — aus Sicht der Kundinnen - zur Auflosung des vom Verein
vermittelten Arbeitsverhdltnisses fiihrten (Gruppe 3)

Zu den Auflésungsgriinden werden von 13 Personen Angaben gemacht.
Grundsatzlich lie® sich in den Grinden fur die Auflésung der Arbeitsverhaltnisse keine
besondere Tendenz ausfindig machen.

vom Ameitgeber gekundigt (n=36) | NGEG=GIGIGING 3
Pensionierung (n=36) _ 2
Ende der Lehrzeit (n=36) ‘_ 2
Einvernehmlich gekindigt (n=36) - 1

Selber gekindigt (n=36) | 0

sonstges (n=30) NI 5

0 1 2 3 4 5 6

Abbildung 32: Griinde fir Auflésung des Arbeitsverhaltnisses (absolute Haufigkeiten)

Abbildung 32 zeigt, dass immerhin drei Kundinnen vom Arbeitgeber gekindigt wurden. Eine
Kindigung durch die vermittelte Person kam hingegen unter den Befragten nie vor. In vier
Fallen endete das Arbeitsverhaltnis entweder durch Pensionierung oder dem Ende der
Lehrzeit.

Als sonstige Griinde flr die Auflésung des vom Verein vermittelten Arbeitsverhaltnisses wird

— von je einer Person — folgendes genannt: Beginn einer Lehre, finanzielle Probleme des
Arbeitgebers, korperliche Nicht-Eignung, Krankheit und saisonbedingte Auflésung.
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11.4.3 Schwierigkeiten bei der Arbeitssuche (Gruppe 3)

Die Grinde, warum die Kundlnnen vor der Betreuung durch den Verein Immanuel keine
Arbeitsstelle gefunden haben, konnte nur schwerlich in standardisierter Form erfragt werden.
Den Befragten wurde daher die Mdglichkeit gegeben, die Ursachen im Rahmen einer
offenen Frage frei zu formulieren.

Die von 26 KundIinnen genannten Griinde wurden zu flnf Kategorien zusammengefasst
(Abbildung 33).

Es lasst sich feststellen, dass ,Ausbildungsmangel“ und ,Psychische Griinde* am haufigsten
als Ursache flr das Scheitern der eigenen Arbeitssuche genannt werden.

erfolglose
Strateg_mn oder Ausbildungs-
Hilfe- mangel; 7
stellungen; 4 gel;
Probleme im
sozialen
Umfeld; 2
Korperliche
Psychische Einschran-
Grinde; 8 kungen; 5

Abbildung 33: Grinde fir erfolglose Arbeitssuche vor Kontaktaufnahme mit dem Verein
Immanuel (n=26; absolute Haufigkeiten)

Von Uber einem Viertel der Befragten werden ,Psychische Griinde* als Ursache angegeben.
In dieser Kategorie werden vor allem Angststérungen, Depressionen, Nicht - Belastbarkeit
und Unselbstandigkeit genannt.

Das Bestehen von Ausbildungsmangeln wird von knapp einem Viertel der befragten
Kundinnen als Hindernis bei der Arbeitssuche angegeben. Unter diese Dimension wurden
beispielsweise Nennungen wie ,kein Hauptschulabschluss® zusammengefasst. Meist wird
hier das Fehlen einer Berufsausbildung angegeben.

Immerhin noch ein Drittel sieht den Grund flr die erfolglose Arbeitssuche in bestehenden
korperlichen Einschrankungen und Erkrankungen.

Vier Kundlnnen geben ungeeignete Strategien bei der Arbeitssuche oder unwirksame
Hilfestellungen an. Die Arbeitssuche war etwa durch zu wenig Engagement oder fehlende
Kontakte zu Arbeitgeberinnen gekennzeichnet oder die Unterstitzung von Institutionen (z.B.
AMS) wird als wenig hilfreich wahrgenommen.

Bei zwei Kundinnen gestaltete sich die Arbeitssuche vor Inanspruchnahme von
Hilfestellungen schwer, weil sie zuvor negative Erfahrungen mit dem sozialen Umfeld einer
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vorhergehenden Arbeitsstelle gemacht hatten. Hier wird angegeben, dass kein Verstandnis
fur die Kundlnnen aufgebracht wurde.

11.4.4 Wichtige Faktoren fiir den Berufs(wieder)einstieg (Gruppe 3)

Als komplementare Erganzung zu den Schwierigkeiten wurden auch jene Aspekte, die fir
den Berufs(wieder)einstieg als hilfreich wahrgenommen wurden, mit einer offenen Frage
erhoben. 23 KundIinnen machten hierzu Angaben. Aus diesen wurden die vier, in Abbildung
34 dargestellten, Kategorien gebildet.

Zusammengefasst nehmen ,MalRnahmen und fachliche Betreuung®, ,Institutionen und
.Personen“ den groften Teil, der in Anspruch genommenen Hilfestellungen ein. Die
Bedeutung von Hilfestellungen durch Dritte, kommt hierbei deutlich zum Ausdruck.

psychologische
Faktoren; 4

Institutionen; 7

Personen/soziales
Umfeld; 3

MaRnahmen und
fachliche
Betreuung; 8

Abbildung 34: Fir den Berufs(wieder)einstieg wichtige Faktoren (absolute Haufigkeiten)

8 Personen geben an, dass eine fachliche Betreuung besonders wichtig fir den
Berufseinstieg gewesen ist. Zwei Personen nennen hier ,Betreuung® als Hilfestellung. Es
kann nicht genau festgestellt werden, welche Art der Betreuung hier gemeint ist. Des
Weiteren wird folgendes genannt: ,Dass ein anderer meine Probleme ansprach®,
,Schwéchen gemeinsam richtig umgehen®, ,Ubernahme der Halfte der Lohnkosten® und ,war
auf der Suche nach langfristiger Anstellung, Alternative zu Bliro®. Ein Kunde nennt ,Dass sie
fur mich da sind“. Von wem die Leistungen konkret erbracht wurden, wird also kaum
angesprochen, aber es ist entsprechend des Befragungskontextes doch wahrscheinlich,
dass hier der Verein Immanuel gemeint ist.
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Sieben Befragte nennen verschiedene Institutionen als besonders hilfreich. Davon wird flnf
Mal der Verein Immanuel als hilfreiche Organisation angegeben. Zwei Personen nennen hier
das AMS. AuRerdem wird von einer Person der Verein ,pro mente“ genannt.

Als hilfreiche Personen werden Eltern, Vorgesetzte und ein Angehoriger des Vereins
Immanuel genannt.

Unter ,psychologische Faktoren® wurden folgende Nennungen zusammengefasst: ,Glick®,
.ein Ziel haben®, ,ich habe mich gefreut, dass ich wieder eine Arbeit habe“, ,war eher
zufrieden und ,will selbst versichert sein®.

11.5 Der Arbeitsalltag aus Sicht der Kundinnen

Wie in Kapitel 5 bereits beschrieben, spielt Arbeit flr die meisten Menschen eine wichtige
Rolle. Sie erflllt neben der sozialen Integration — also dem Knlipfen zwischenmenschlicher
Beziehungen — auch noch andere wichtige Funktionen: So strukturiert eine regelmafige
Arbeit den Tagesablauf und tragt neben finanzieller Sicherheit auch zur emotionalen
Stabilitat bei.

Ziel des Vereins Immanuel ist die Integration von psychosozial benachteiligten Menschen in
den ersten Arbeitsmarkt.

Im Zuge der Studie wurden die Kundinnen auch Uber jene Arbeitsstellen befragt, die vom
Verein Immanuel vermittelt wurden. Dabei wurde das Verhaltnis zwischen Kundinnen und
Vorgesetzten erhoben sowie die subjektive Empfindung des Arbeitsklimas. Des Weiteren
machten die Kundinnen Angaben zu ihrem Arbeitsalltag und zur generellen Zufriedenheit mit
der vom Verein Immanuel vermittelten Arbeitsstelle.

11.5.1 Die Arbeitsbeziehungen aus Sicht der Kundinnen (Gruppe 3)

Die Arbeitsbeziehung zwischen Kundinnen und Vorgesetzte wurde von den Kundlnnen
anhand der in Abbildung 35 dargestellten Aussagen erhoben.

Die Beziehung zum Chef bzw. zur Chefin wird von den Kundlnnen durchwegs positiv
dargestellt. Jeweils Uber drei Viertel gaben an, zufrieden oder eher zufrieden zu sein.
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Chef ist fair und freundlich (n=35) |

ol 10 23
Ich werde ernst genommen (n=34) | |

Ich werde vom Chef unterstiitzt
| | W trifft nicht zu

(n=34)
22 8 . .
Ich kann mit d. Chef Gber | 22 | @ trifft eher nicht zu
Probleme sprechen (n=34) O trifft eher zu
11 11 21
Ich vertraue meinem Chef (n=34) | | O trifft zu
0
RegelmaRige Gesprache mit Chef 6 £l | 18 |
finden statt (n=33)
3 10
Chef behandelt mich gerecht 2 | 17 |
(n=32) | | |
0 10 20 30 40

Abbildung 35: Zufriedenheit der Kundinnen mit dem Chef (absolute Haufigkeiten)

Alle Befragten erfahren die Vorgesetzten als zumindest eher fair und freundlich. Fast ebenso
viele Kundinnen stimmen der Aussage ,lch werde von meinem Chef ernst genommen*
zumindest eher zu. Nur ein Kunde stimmte eher nicht zu.

Ebenso zufrieden sind die Kundinnen mit dem Vertrauensverhaltnis zu ihrem Chef. Neun
von 10 gaben an, zufrieden oder eher zufrieden zu sein. Nur zwei Personen vertrauen ihrem
Chef nicht oder eher nicht.

Als am wenigsten zufriedenstellend bewerten die Kundlnnen die Gesprache mit den
Vorgesetzten und dessen Gerechtigkeit. Etwa ein Funftel stimmt der Aussage, wonach
Gesprache regelmafig stattfinden, eher nicht zu. Fast ebenso viele glauben, dass die
Vorgesetzten zumindest eher nicht gerecht handeln. Trotzdem treffen auch in diesen
Bereichen flr zwei Drittel der Kundinnen die Aussagen zu oder eher zu.

Die Arbeitsbeziehung zwischen Kolleginnen und Kundinnen wurde anhand von acht
Fragen — mit je vier Auspragungen - erhoben. Die Ergebnisse der einzelnen Fragen sind in
Abbildung 36 dargestellt.

Grundsatzlich kann festgestellt werden, dass das Betriebsklima, sowie das Verhaltnis zu den
Kolleginnen, von den Kundlnnen gréftenteils als recht positiv eingestuft wird.

Lediglich die Aussage ,Manche Kollegen wollen nicht mit mir zusammenarbeiten* trifft fir
drei von 10 Befragten zumindest eher zu und weist auf Disharmonien hin.
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0] W trifft nicht zu
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M@ trifft eher nicht zu
Ich werde von meinen Kollegen

unterstitzt (n=27) O trifft eher zu
Teilnahme an Betriebsfeiern (n=26) O trifft zu
Private Kontakte zu Kollegen (n=25)
Manche wollen nicht mit mir zusammen
arbeiten (n=27)
30

Abbildung 36: Einschatzung des Betriebsklimas aus Sicht der Kundinnen (absolute
Haufigkeiten)

Die grofte Zustimmung lasst sich in den Bereichen ,Fairness und Freundlichkeit der
Kollegen* und ,Freude an der Zusammenarbeit mit den Kollegen®, feststellen.
Alle 28 Kundinnen, die dazu Angaben machten, stimmen vollkommen oder eher damit
Uberein, dass sie von ihren Kollegen fair und freundlich behandelt werden.
Ebenso geben alle an, gerne oder eher gerne mit ihren Kollegen zusammen zu arbeiten.

Trotzdem geben knapp ein Drittel der Kundinnen an, Ablehnung durch die Kolleglnnen zu
erfahren oder Probleme beziiglich der Zusammenarbeit zu haben.

Die Frage, ob ein Vertrauensverhaltnis zu den Kolleginnen besteht, beantwortet eine Person
als eher nicht zutreffend. Die restlichen 26 Kundinnen sind vollkommen oder eher der
Meinung, ihren Kollegen vertrauen zu kdnnen.

Das gleiche Bild zeigt sich bei der Frage, ob die Kundlnnen von den Kolleglnnen ernst
genommen wurden. Auch hier gibt nur eine Person an, sich eher nicht von den Kolleginnen
ernst genommen zu fuhlen.

Zu wenig oder eher zu wenig von den Kolleginnen unterstiitzt fihlen sich zwei Kundinnen.
Die Restlichen nehmen hingegen eine Unterstiitzung durch die Kollegen zumindest eher
wahr.

Was den aullerbetrieblichen Kontakt zu den Kolleglnnen betrifft, gibt die Halfte der
Kundlnnen an, auch privaten Umgang mit Kolleginnen zu haben. 13 Kundinnen geben an,
zumindest eher keinen Kontakt mit Kolleginnen auflerhalb der Arbeitszeit zu haben. An
Betriebsfeiern nehmen zwei Drittel der Kundinnen teil.

Es fallt auf, dass zwar alle Kundinnen ihre Kollegen als fair und freundlich einschatzen und
gerne mit ihnen zusammenarbeiten, aber trotzdem acht von ihnen Ablehnung durch einzelne

Kolleglnnen erfahren.
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11.5.2 Die Arbeitszufriedenheit der Kundinnen (Gruppe Integration)

Fiar den Erfolg der Arbeitsplatzvermittiung ist die Zufriedenheit der Kundinnen mit ihrem
Arbeitsplatz  von groller Bedeutung. Dazu wurden mit einigen Fragen die
Wechselbereitschaft der Kundlnnen bezlglich des Arbeitsplatzes sowie die
Ubereinstimmung zwischen Ausbildung, Wunschberuf und ausgetibter Tatigkeit erhoben.

Auf einer funfteiligen Skala geben die befragten Kundinnen an, inwieweit ihre derzeitige
Tatigkeit ihrer Ausbildung entspricht. Dabei konnten insgesamt 27 Nennungen
ausgewertet werden. Die Uberwiegende Mehrheit bewertet die derzeitige Tatigkeit
Uberwiegend positiv.

12 1T
10 9

8

6

4
4
2
2 : .
o N |
entsprichtgar  entspricht neutral entspricht entspricht
nicht eher nicht eher

Abbildung 37: Entspricht lhre derzeitige Tatigkeit lhrer Ausbildung? (n=27; absolute
Haufigkeiten)

Die Uberwiegende Mehrheit, namlich 11 Personen, geben an, dass die derzeitige Tatigkeit
ihrer Ausbildung entspricht, wahrend neun Personen das derzeitige Beschaftigungsverhaltnis
als neutral einstufen.

Vier Personen sind der Meinung, dass es eher entspricht. Drei Personen bewerten ihre
derzeitige Tatigkeit im Vergleich zur Ausbildung als nicht bzw. eher nicht entsprechend.

Die gewahlte Ausbildung muss jedoch nicht zwangslaufig zu einer Tatigkeit fihren, die dem
Wunschberuf entspricht. Der Aspekt, inwieweit die derzeitige berufliche Aktivitdt dem
gewunschten Beruf entgegenkommt, wurde gleichfalls auf einer flnfteiligen Skala erhoben.
Zur Auswertung konnten 30 gultige Antworten herangezogen werden. Fur die Uberwiegende
Mehrheit der Befragten kommt die derzeitige Tatigkeit ihnrem Wunschberuf nahe (Abb. 38).
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Abbildung 38: Inwieweit entspricht Ihre derzeitige Tatigkeit |hrem Wunschberuf? (n=30;
absolute Haufigkeiten)

14 Personen geben an, dass die derzeitige Tatigkeit ihnrem Wunschberuf eher entspricht und
neun Personen stimmten der Aussage mit entspricht zu. Drei Personen bewerten die
derzeitige Tatigkeit in Bezug auf den Wunschberuf als neutral. Fir vier Personen entspricht
die derzeitige Tatigkeit ihnrem Wunschberuf eher nicht oder gar nicht.

Die eigentliche Qualitat der Vermittlung einer Arbeitsstelle I&sst sich gut durch die Frage, ob
man die vermittelte Arbeitsstelle wieder annehmen wiirde, erheben.

Bei dieser Frage liegt der Interessensschwerpunkt also auf der Beurteilung der Zufriedenheit
bei den explizit vom Verein vermittelten Arbeitsstellen.

Von 32 Befragten wirde die Uberwiegende Mehrheit die vom Verein vermittelte Arbeitsstelle
grundsatzlich wieder annehmen.
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ja, ganz sicher eherja eher nein nein, sicher nicht
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L

Abbildung 39: Wirden Sie die vom Verein vermittelte Arbeitsstelle wieder annehmen? (n=32;
absolute Haufigkeiten)
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Der oben genannten Aussage stimmen 18 Personen mit ,ja, ganz sicher zu, neun Personen
antworteten mit ,eher ja“. Vier Personen wurden die vom Verein vermittelte Arbeitsstelle eher
nicht mehr annehmen und nur eine Person wirde diese Arbeitsstelle sicher nicht mehr
annehmen.

Ein &hnliches Bild ergibt sich beim Drang, die Arbeitsstelle zu wechseln. Von 33 Befragten
dachten die wenigsten in den letzten Monaten Uber einen Wechsel der Arbeitsstelle nach.
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Abbildung 40: Wie oft haben Sie im letzten Monat Uber einen Wechsel lhrer Arbeitsstelle
nachgedacht? (n=33; absolute Haufigkeiten)

19 Personen geben auf die Frage bezliglich eines Arbeitsplatzwechsels an, dass sie nie und
sieben Personen, dass sie in den letzten Monaten selten Uber einen Wechsel nachgedacht
haben. Vier Personen hatten haufig den Gedanken an den Arbeitsplatzwechsel und drei
geben an im letzten Monat sehr haufig Gber einen Wechsel des Arbeitsplatzes nachgedacht
zu haben.

Die Bereitschaft, den vermittelten Arbeitsplatz wieder anzunehmen hangt dabei
erwartungsgemaf mit dem Veranderungsdrang zusammen (Tau-b = 0,45).

Der zeitliche Horizont hinsichtlich der beruflichen Planung scheint eher kurz zu sein.
Insgesamt konnten fir diese Frage 33 Antworten ausgewertet werden. Fast die Halfte der
Befragten beantwortet die Frage zum zeitlichen Horizont der derzeitigen Tatigkeit/Situation
mit ,weil} nicht® (Abb. 41).
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Abbildung 41: Wie wirden Sie lhre derzeitige berufliche Tatigkeit/Situation bezeichnen?
(n=33; absolute Haufigkeiten)

Neun Personen bewerten ihre derzeitige Tatigkeit/Situation als langfristig gute Lésung. Drei
Personen sind der Meinung, dass ihre derzeitige Situation einen mittelfristigen Bestand
haben wird und weitere drei Personen sehen ihre derzeitige Tatigkeit als kurzfristige
Uberganssituation.

Betrachtet man die Einschatzung der derzeitigen Berufssituation gemeinsam mit dem
Veranderungswunsch, so haben jene 12 Befragten mit einer langfristigen Perspektive nie
oder selten einen Veranderungswunsch bzw. zehn von diesen 12 Personen wirden die
Arbeit zumindest eher wieder annehmen. Aber immerhin haben von den 15 Personen, die
die zeitliche Perspektive noch nicht reflektiert haben, gleichfalls die meisten selten oder noch
nie Uber eine Veranderung (11) nachgedacht bzw. wirden die meisten den Job wieder
annehmen (13).

11.5.3 Die emotionale Situation am Arbeitsplatz (Gruppe Integration)

Der Aspekt der Uberforderung wurde (iber mehrere Indikatoren erhoben. Eingang fanden
die Erfahrung einer korperlichen oder seelischen Belastung, das Erleben von Zeitdruck und
das Gefuhl, inwieweit man sich den beruflichen Anforderungen gewachsen flhit.

Betrachtet man die Einzelitems, so offenbart sich jeweils nur bei wenigen Personen ein
Gefiihl der Uberforderung (Abb. 42).
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Abbildung 42: Uber-/Unterforderung der Kundinnen (absolute Haufigkeiten)

Bei der Frage nach der seelischen Belastung durch die Arbeit konnten 32 Antworten
ausgewertet werden. Dabei bewertet die Mehrheit der Personen die seelische Belastung mit
Ltrifft eher nicht zu“ bzw. ,trifft nicht zu®.

Die haufigsten Antworten bei der Frage nach der kérperlichen Belastung liegen im mittleren
Bereich. Von insgesamt 33 Personen antworten zehn Personen diesbeziglich mit ,trifft eher
zu“ und 14 Personen mit ,trifft eher nicht zu“.

Die Frage, ob sich die Kundinnen an ihrem Arbeitsplatz unter Zeitdruck fuihlen, beantworten
15 von 34 Personen mit trifft eher nicht zu“. Neun Personen fuhlen sich an ihrem
Arbeitsplatz hingegen unter Zeitdruck und beantworten die Frage mit ,trifft zu“.

Den Anforderungen am Arbeitsplatz flhlen sich nur zwei von 34 Personen nicht gewachsen.
Von den verbleibenden 32 befragten Kundinnen antworten 17 mit ,trifft zu“ und 15 Personen
mit ,trifft eher zu®.

Wird allerdings aus den vier Variablen ein Index” gebildet (er kann Werte zwischen 4 bis 16
annehmen und kann fir 31 Personen errechnet werden) so erreichen immerhin sieben einen
Wert von Uber 10 (neutral). Vier Personen erreichen einen Punktewert von 13 bzw. mehr und
kénnen als deutlich Uberfordert angesehen werden.

Am Arbeitsplatz Gliick und SpaR zu erleben fordert flir psychosozial benachteiligte
Menschen das Wohlbefinden ganz besonders. Die Aussagen ,Ich bin glicklich mit dem, was
ich mache” und ,Ich habe Spal® an meinem Job“ geben Aufschluss Uber die allgemeine
Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz. Insgesamt verbinden die Kundinnen die Arbeit mit
positiven Geflihlen (Abb. 43).

* Die Variable sch fihle mich den Anforderungen gewachsen® muss hierzu in ihrer Codierrichtung umgedreht
werden.
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Abbildung 43: Allgemeine Zufriedenheit (absolute Haufigkeiten)

Die meisten Nennungen bei der Aussage ,Ich habe Spal} bei dem was ich mache® erhalten
die Antwortkategorien trifft zu“ (20 Personen) und ,trifft eher zu®“ (10 Personen). Insgesamt
konnten 36 Antworten ausgewertet werden.

Die Aussage ,lch bin glicklich mit dem, was ich beruflich mache“ bewerten 18 von
insgesamt 34 Personen mit ,trifft zu“ und 12 Personen mit ,trifft eher zu“.

Einige schaffen es dennoch nicht, am Arbeitsplatz Glick und/oder Spal’ zu erleben.

Entsprechend Jahoda (siehe Kapitel 5.2.3) ist das Erleben von Kompetenz wesentlich flr
die Erfahrungskategorien von Arbeit. Mit den Aussagen ,Meine Tatigkeit ist eintdnig“ und ,In
meiner Arbeit kann ich meine Fahigkeiten entfalten“ sollen Informationen dariiber gewonnen
werden, ob der Kunde/ die Kundin das Gefuhl hat eigene Fahigkeiten einbringen zu kénnen.
Zwar erlebt die Mehrheit der Kundlnnen durchaus das Gefihl, die individuellen
Kompetenzen und Fahigkeiten entfalten zu kénnen, vielfach wird die Arbeit aber dennoch als
eintdénig wahrgenommen.

5 9
Jobeintonigkeit;
n=35 O trifft zu
O trifft eher zu
17 W trifft eher nicht zu

B trifft nicht zu

Entfaltung; n=35

0 5 10 15 20 25 30 35

Abbildung 44: Erleben von Kompetenzen (absolute Haufigkeiten)

Die Aussage ,Meine Tatigkeit ist eintdnig“ trifft fur 15 von 35 Personen gar nicht zu und fur 6
eher nicht zu. Damit stimmen mehr als die Halfte der Personen dieser Aussage nicht zu.
Jedoch erlebt jede vierte Person die Arbeit als zumindest eher eintonig. Ob sie ihre
Fahigkeiten am Arbeitsplatz entfalten konnen bewerten 17 von 35 Personen mit ,trifft zu®“ und
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13 mit trifft eher zu“. Daraus ergibt sich, dass eine deutliche Mehrheit der Kundinnen das
Geflhl hat, ihre Fahigkeiten am Arbeitsplatz einbringen zu kénnen.

Beide Aspekte bedingen sich im hohen MalRe gegenseitig. Immerhin korrelieren sie mit
einem Pearson-r von 0,4.

Ebenfalls bestimmende Faktoren fiir Jahodas Erlebniskategorien von Arbeit (siehe Kapitel
5.2.3) sind die Nutzlichkeit der eigenen Arbeit und die Beteiligung an kollektiven Zielen.

Ob sich die Kundinnen an ihrem Arbeitsplatz nitzlich flhlen, wurde mit den Aussagen ,Ich
werde an meinem Arbeitsplatz gebraucht® und ,Mein Arbeitgeber Ubergibt mir wichtige
Aufgaben® erhoben.

Auch hier Iasst sich aus den ausgewerteten Daten erkennen, dass sich die Uberwiegende
Mehrheit an ihrem Arbeitsplatz nitzlich fahlt.

| 17 ] | 13 12
WichtigeTatigkeit; n=33
O trifft zu
19 i3 1 5 Otrifft eher zu
B trifft eher nicht zu
Werde gebraucht; n=35 W trifft nicht zu
0 5 10 15 20 25 30 35

Abbildung 45: Nitzlichkeit am Arbeitsplatz (absolute Haufigkeiten)

Bei der Frage, ob an den Kundinnen wichtige Aufgaben Ubertragen werden, stimmten
insgesamt 30 von 33 Personen dieser Aussage zu. Betrachtet man die Verteilung der
Antworten im Detail, so antworteten 17 Personen mit ,trifft zu“, und 13 Personen mit ,trifft
eher zu“. Nur drei Personen bewerten die Aussage mit ,trifft eher nicht zu“ bzw. ,trifft nicht
Zu.

Wie sehr die Kundinnen an den Unternehmenszielen partizipieren, wurde mit den
Aussagen ,,Ohne mich wirden manche Unternehmensziele nicht erreicht werden“ und ,Ich
erhalten die notwendigen Informationen fir meine Arbeit* untersucht.

Hier stimmt die Uberwiegende Mehrheit der Aussage beziglich der Arbeitsinformationen zu,
wahrend sich bei der Frage nach den Unternehmenszielen keine eindeutige Tendenz
erkennen lasst.

,Ohne mich wirden mache Unternehmensziele nicht erreicht* bewerten acht von 33
Kundlnnen mit ,trifft zu“ und finf Personen mit ,trifft eher zu®.

9 Personen antworten mit ,trifft eher nicht zu“ und 11 Personen mit ,trifft gar nicht zu“.

Ob die Kundinnen alle nétigen Informationen fir ihre Arbeit erhalten bewerten 21 von 35
Personen mit ,trifft zu“ und 12 mit ,trifft eher zu“. Nur jeweils eine Person ist der Meinung,
dass dies eher nicht zutrifft bzw. gar nicht zutrifft (Abb.46).
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Abbildung 46: Beteiligung an Kollektiven Zielen (absolute Haufigkeiten)

Wenngleich Arbeit ein zentraler Lebensaspekt ist, so kann der Arbeitsplatz selbst auch zur
Quelle sozialer Ausgrenzung werden — Mobbing. Die Aussage ,Ich bin am Arbeitsplatz
Sticheleien und Hanseleien ausgesetzt* soll Aufschluss Uber eventuelles Mobbing geben.

Aus der Verteilung der Antworten zu dieser Frage lasst sich erkennen, dass die
Uberwiegende Mehrheit nicht von Mobbing betroffen ist.

30

25 A

20 A

15 -

10 -

1 1
: I 4 .

trifft nicht zu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft zu

Abbildung 47 Mobbing (n= 35; absolute Haufigkeiten)

Zur Frage, ob sich die Kundinnen am Arbeitsplatz gehanselt fiihlen bzw. ob sie Sticheleien
ausgesetzt sind, antworten 25 von insgesamt 35 Personen mit trifft nicht zu“ und acht
Personen mit ,trifft eher nicht zu®. Nur jeweils eine Person bewertet diese Aussage mit , trifft
eher zu“ bzw. ,trifft zu“.
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11.6 Die wahrgenommene Integration aus Sicht der Kundinnen (Gruppe Integration)

Die Teilhabe an der Gesellschaft wird im Rahmen dieser Studie in drei Aspekten beleuchtet:

a) die Integration, die sich Uber private Beziehungen ergibt (,privatsoziale Integration)
b) das Eingebundenheitsgefiihl in das gesellschaftliche Umfeld
c) die Integration Uber den Arbeitsplatz.

Die Bewertung der Aussagen ,Es gibt Menschen, die mich wirklich gern haben®, ;Wenn ich
traurig bin, gibt es Menschen, die mich aufmuntern® und ,Wenn ich sorgen habe, gibt es
jemanden der mir hilft* geben primar Aufschluss Gber die empfundene Integration einer
Person in ihr privates Umfeld. Die Fragen betonen dabei den emotionalen Ruckhalt, der
aus der unmittelbaren Umgebung resultiert. Der weitaus grof3te Teil der Befragten fuhlt sich
sozial gut integriert.

w | w|
Es gibt Menschen die mich gern haben; 0
n=35
20 13 2 O trifft zu
Ich erhalte Hilfe bei Sorgen; n=35 I 0 D trifft eher zu
W trifft eher nicht zu
17 1 3 B trifft nicht zu
Es gibt Menschen die mich aufmuntern; 4
n=35
0 10 20 30 40

Abbildung 48: Selbsteinschatzung der Befragten -Soziale Integration (n= 35; absolute
Haufigkeiten)

Die Aussage ,Es gibt Menschen die mich wirklich gern haben® bewerten 34 Personen mit
zutreffend oder eher zutreffend und eine Person mit eher nicht zutreffend.
23 Personen bezeichnen die Aussage ,wenn ich Sorgen habe, gibt es jemanden der mir hilft"
als zutreffend oder eher zutreffen, bei zwei Personen trifft dies eher nicht zu. Bei der Frage
ob es Menschen gebe die sie aufmuntern bewerten 28 Personen dies als zutreffend oder
eher zutreffend, drei als eher nicht zutreffend und vier als nicht zutreffend.

Die Frage, wie sehr man sich in das gesellschaftliche Umfeld eingebunden flhlt, geht Gber
den unmittelbaren Lebensbereich und damit Uber Familie und Freunde hinaus. Das Iltem
wurde mittels einer 5 -teilige Skala von sehr gering bis sehr stark erhoben, wobei sich mit 19
Personen ein Uberwiegender Teil der 35 Befragten als durchschnittich eingebunden
empfindet (Abb. 49).
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Abbildung 49: Wie sehr fuhlen Sie sich in ihr gesellschaftliches Umfeld eingebunden? (n=35;
absolute Haufigkeiten)

Als gering wie auch sehr gering eingebunden bewerten sich je zwei Personen. Neun
Kundinnen empfinden sich als stark und drei als sehr stark eingebunden. Insgesamt
betrachtet ist hier eine deutliche Tendenz zur mittleren Antwortkategorie zu erkennen.

11.7 Die Vereinsarbeit aus Sicht der Kundinnen

Die Arbeit des Vereins betreffend, wurden mehrere Dimensionen untersucht. Erstens, die
Zufriedenheit der Kundinnen mit der Arbeit des Vereins an sich. Zweitens, die Zufriedenheit
mit der Arbeit des Vereins in den einzelnen Phasen der Betreuung. Zusatzlich wurden die
Klienten zu Woinschen und Verbesserungsvorschlagen wahrend der einzelnen
Betreuungsphasen befragt. Flir die Darstellung dieser Aspekte standen in etwa 36
Kundlnnen-Angaben zur Verfigung. Da die Variablen auch von den Unternehmerlinnen
erhoben wurden, st fir etwa 21 Falle ein Vergleich der Perspektiven
(Kundlnnen/Unternehmerinnen) maoglich (siehe Kapitel 13).

11.7.1 Die Zufriedenheit der Kundinnen mit den einzelnen Betreuungsphasen
(Gruppe 3)

Die Dienste des Vereins wurden in mehrere Phasen geteilt: a) Erstkontakt, b) Vorbereitung
auf den Berufseinstieg; ¢) Betreuung in den ersten Wochen, d) Begleitung im Arbeitsalltag
und e) Beendigung der Betreuung. Fir jeden dieser Zeitabschnitte wurde die Zufriedenheit
der Kundlnnen erhoben.

Wie sich aus Abbildung 50 entnehmen lasst, ist der Uberwiegende Teil der Klienten, mit der
Betreuung recht zufrieden. Allerdings nimmt die Unzufriedenheit in spateren Phasen leicht zu
(Abb. 50).
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Abbildung 50: Zufriedenheit mit der Betreuung durch den Verein unterteilt nach den
einzelnen Phasen (absolute Haufigkeiten)

Die groRte Zufriedenheit lasst sich beim Erstkontakt mit dem Verein feststellen. Von 32
Personen, bezeichnen sich 30 als eher zufrieden oder zufrieden.

Der grofdte Anteil an Unzufriedenen zeigt sich im Bereich der Betreuung wahrend der ersten
Wochen des Arbeitsverhaltnisses. Hier ist ein Finftel unzufrieden oder eher unzufrieden.
Trotzdem sind immer noch weitaus gréfite Teil der Kundinnen mit der Betreuung in dieser
Phase zufrieden.

Was die Betreuung wahrend des Arbeitsalltages betrifft, geben von den 28 Kundinnen, die
diese Phase bereits erreicht haben, funf an eher unzufrieden oder unzufrieden zu sein. Das
entspricht wieder etwa einem Funftel. Auch hier ist aber der Uberwiegende Teil zufrieden
oder eher zufrieden.

Auch in den Phasen ,Berufseinstieg“ und ,Beendigung des Arbeitsverhaltnisses” lasst sich
feststellen, dass jeweils Uber die Halfte der Klienten zufrieden mit der Betreuung ist. Der
Anteil an Unzufriedenen bzw. eher Unzufriedenen liegt in diesen Phasen bei je vier
Personen.

11.7.2 Die Zufriedenheit der Kundinnen mit der Betreuungsleistung (Gruppe 3)

Neben der Zufriedenheit in den einzelnen Phasen wurden auch konkrete Aspekte der
Vereinsarbeit in ihrer Qualitat erfasst. Die Befragten konnten den Grad der Zufriedenheit
mit den Kompetenzen der Betreuerlnnen bemessen.

Es zeigt sich, dass jeweils Uber drei Viertel der Kundinnen, mit den abgefragten Aspekten -
die Arbeit des Vereins betreffend zufrieden oder zumindest eher zufrieden sind. Uber die
Halfte der Kundinnen bezeichnet sich jeweils als zufrieden.

Die grofdte Unzufriedenheit herrscht im Bereich der Kontakthaufigkeit und der
Informationstatigkeit (Abb. 51).
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Abbildung 51: Zufriedenheit der Kundinnen mit einzelnen Aspekten der Vereinsarbeit
(absolute Haufigkeiten)

Am zufriedensten sind die Kundinnen mit der Freundlichkeit und der Zuverlassigkeit der
Betreuerlnnen. Hier gab die Uberwiegende Mehrheit an, entweder zufrieden oder eher
zufrieden zu sein. Am wenigsten zufrieden zeigen sich die Kundinnen im Bereich der
Kontakthaufigkeit mit den Betreuerlnnen. Es bezeichnet sich zwar immer noch Uber die
Halfte als zufrieden, trotzdem geben drei von 33 Personen an, unzufrieden mit der
Kontakthaufigkeit zu sein. Vier weitere Personen bezeichnen sich als eher unzufrieden.

Dementsprechend stellt sich auch die Zufriedenheit mit der Erreichbarkeit dar. Ein Flnftel ist
mit diesem Aspekt eher unzufrieden oder unzufrieden. Auch die Informationstatigkeit wurde
von den Kundinnen eher kritisch bewertet. Ein Viertel gibt an, unzufrieden oder eher
unzufrieden zu sein. Zusatzlich wird unter dem Punkt ,Sonstiges® von zwei Kundinnen
angemerkt, dass sie mit ihrem Betreuer zufrieden sind. Ein weiterer Klient stellt fest, dass
LAlles OK® sei.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die befragten Kundinnen, mit der Betreuung

und der Arbeit des Vereins Immanuel zufrieden sind. Lediglich der Kontakt mit dem Betreuer
sollte verbessert werden.
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11.7.3 Sonstige Aspekte hinsichtlich Vereinsarbeit (Gruppe 3)

Die Moglichkeit, Wiinsche hinsichtlich der Betreuung zu nennen, wurde von acht
Kundinnen genutzt. Vier Befragte fordern mehr Kontakt, drei nehmen auf die Arbeitsweise
Bezug: Freundlichkeit, mehr Einsatz und psychologische Begleitung. Eine Nennung (,Mehr
Mitarbeit bei anderen Tatigkeiten®) bleibt in seiner Bedeutung unklar.

Zusatzlich wurden die Kundinnen befragt, welche weiteren Hilfestellungen bei beruflichen
Angelegenheiten sie neben dem Verein Immanuel in Anspruch nehmen bzw. nahmen.

17 Personen machten Angaben. Sechs Kundlnnen nehmen bzw. nahmen neben der
Betreuung durch den Verein Immanuel, Hilfestellungen des AMS in Anspruch. Je zwei
nennen in diesem Zusammenhang das Netzwerk FAB bzw. die Organisation ,Jugend am
Werk®. Weiters wurden Pro Mente, Lebenshilfe, Hilfswerk, VSG Factory sowie die AK
Freistadt als zusatzliche Hilfestellungen genannt. Eine Person gibt an, Unterstitzung von
einer ihm bekannten Person erhalten zu haben.

Finf weitere Befragte nehmen Unterstiitzung von anderen Organisationen oder Personen in
Anspruch. Beispielsweise wurden hier Pro Mente, Hilfswerk und Lebenshilfe genannt.

11.8 Allgemeine Aussagen der Kundinnen unter ,,Was ich sonst noch sagen moéchte“
(Gruppe Integration)

Die Mdglichkeit sich allgemeinen zu auflern wurde von sieben Personen in Anspruch
genommen. Inhaltlich erstrecken sich die angesprochenen Themen beginnend beim Verein
Immanuel Uber dessen Mitarbeiter bis hin zur Infragestellung der Sinnhaftigkeit des
Fragebogens.

Drei Personen betrachten den Verein als wertvolle Unterstiitzung und sind dankbar ,lch
danke dem Verein Immanuel fir die tolle Unterstitzung, alleine ware ich nie so weit
gekommen!“. Eine dieser Personen bezieht sich direkt auf einen Mitarbeiter des Vereins:
solle Betreuung durch Hr. Riegler R. von Immanuel, sehr zuverlassig und geduldig
(manchmal ein wenig zu positiv) also nicht realistisch in mancher Situation.”

Eine Person auBert sich Uber eigenes Befinden und positiv Uber den Verein: “Mir geht es
mittel nicht schlecht und nicht gut. Ich habe starke Probleme... Verein Immanuel ist ein super
Verein.*

Eine Person mochte zusatzliche Arbeitsstunden, um pensionsversichert zu sein. Einer der
Befragten denkt, er /sie hatte den Fragebogen vor zwei Jahren ausflllen sollen, da der
Kontakt schon zu lange her sei und eine weite Person reagierte unerwartet negativ: “Dieser
Fragebogen nervt mich sehr; Ihre Fragen sind unnétig und anmafend.*
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12 Die Perspektive der Unternehmerinnen

12.1 Demografische Merkmale der befragten Vorgesetzten (Gruppe Lemja)

Von den insgesamt 50 Befragten sind 70 Prozent méannlich, 30 Prozent sind weiblich.
Das Alter der befragten Vorgesetzten liegt — erwartungsgemal — in 90 Prozent der Falle
zwischen 30 und 60 Jahren.

40

38,0

35

30

28,0

25

o
5
[}

20

15

10

6,0

0,0
0 T T T T T

u20 20-29 30-39 40-49 50-59 i60
Abbildung 52: Alter der Befragten (n=50; prozentuierte Haufigkeiten)

Das Alter der Befragten gliedert sich wie folgt auf: ein GroRteil (fast 40 Prozent) ist zwischen
40 und 49 Jahre alt. Unter 30-Jahrige und Personen uber 60 Jahre finden sich kaum.

Das Gros hat als hochste abgeschlossene Ausbildung eine Fachschule.
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Abbildung 53: hdchste abgeschlossene Ausbildung (n=49; prozentuierte Haufigkeiten)
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Fast jede dritte Person hat eine Fachschule abgeschlossen, jede vierte Person eine
Meisterprifung abgelegt. Ein Funftel entschied sich fur eine Lehre und fast ebenso viele
haben eine Matura oder einen Universitatsabschluss.

Die Funktion der Befragten im Betrieb wurde Uber eine offene Frage erhoben und
nachtraglich in Funktionsbereiche zusammengefasst.

Fast zwei Drittel der Befragten sind Leiterlnnen oder Eigentiimerinnen ihres Unternehmens.
Es kann also davon ausgegangen werden, dass diese Uber weitreichende Kompetenzen
verfigen und Personalentscheidungen anregen kénnen.

B Unternehmerin/
Eigentiimerin/
Geschéftsfiihrerin

O Management/
Abteilungsleitung

[ Sonstiges

B Administration

Abbilung 54: Funktion der Befragten im Betrieb (n=45; prozentuierte Haufigkeiten)

82 Prozent der Befragten sind mit der Leitung einer Abteilung oder des gesamten
Unternehmens beauftragt. Weitere 7 Prozent haben Dank administrativer Aufgaben ebenfalls
einen guten Einblick in das Unternehmen.

Bei der Konzeption der Studie wurde entschieden, die betrieblichen Aspekte Uber die
unmittelbaren Vorgesetzten zu erheben. Die Annahme, dass diese in der Regel einen
haufigen Kontakt mit den vermittelten Personen pflegen, kann nun Gber die Ergebnisse der
Frage ,Wie haufig haben Sie personlich Kontakt zu dem/der vermittelten Mitarbeiter/in?*
bestatigt werden. Uber drei Viertel der Befragten haben standig oder taglich Kontakt mit den
KundInnen (Abb. 55).
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Abbildung 55: Kontakthaufigkeit zu dem/der Vermittelten (n=49; prozentuierte Haufigkeiten)

Es ergibt sich, dass fast 40 Prozent der Vorgesetzten in standigen personlichen Kontakt
stehen, also eine aktive Zusammenarbeit im Team betreiben, nur etwa 10 Prozent sehen
sich seltener als einmal pro Woche.

Der intensive Kontakt zeigt, dass die direkten Vorgesetzten sich gut als Ansprechpersonen
fur die Befragung eignen, weil sie einen genauen Einblick in die Situation der Betroffenen
haben.

12.2 Strukturelle Merkmale der befragten Unternehmen (Gruppe Lemja)

Die Branche wurde aus der Unternehmensdatei des Vereins Gbernommen.

Sozialékono- Sonstiges; 7,4
mische
Betriebe; 3,7
Einzelhandel;
3,7
Tourismus; 3,7

Land-
/Forstwirtschaft
/Garten; 29,6

Gesundheit/

Wellness; 5,6
Lebensmittel; Gemeinde u.
5,6 offentl.
Einrichtungen;
Bau/Holz; 9,3 16,7

Gastronomie;
14,8

Abbildung 56: Branchen der befragten Unternehmen (n=59; prozentuierte Haufigkeiten)
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Drei von zehn Unternehmen sind in der Land- und Forstwirtschaft einschliel3lich Gartenbau
tatig. Etwa jeder sechste Betrieb gilt als offentliche Einrichtung, fast ebenso viele gehéren
dem gastronomischen Sektor an.

Hinsichtlich der Beschaftigtenanzahl spiegelt sich in der Befragung die klein- und
mittelbetriebliche Struktur in Oberdsterreich wider. Mehr als die Halfte der befragten
Unternehmen gehdren zu den Kleinstbetrieben mit maximal neun Mitarbeiterinnen.
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Abbildung 57: Beschaftigte je Unternehmen (n=51; prozentuierte Haufigkeiten)

51 Prozent der befragten Unternehmen sind Kleinstunternehmen, die zwischen null und
neun Beschaftigte haben. 31,8 Prozent der Unternehmen zahlen mit zehn bis 49
Beschéftigten zu Kleinunternehmen. Bei den befragten Unternehmen handelt es sich bei 16
Prozent um mittlere Unternehmen, welche eine Beschaftigungsanzahl zwischen 50 und 249
aufweisen. Nur 2 Prozent der Unternehmen zahlen zu Grollunternehmen und haben mehr
als 250 Beschaftigte.
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12.3 Die arbeitsmarktbezogene Bedeutung psychosozial benachteiligter Menschen im
Betrieb (Gruppe Inklusion)

Die Zahl der bisher vom Verein Immanuel vermittelten Mitarbeiterinnen zeigt, dass das
Gros aller Betriebe bisher erst eine psychosozial benachteiligte Person angestellt hat.
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Abbildung 58: bisher vermittelte Mitarbeiterinnen (n=54; prozentuierte Haufigkeiten)

An Uber 75 Prozent der befragten Betriebe wurde vom Verein bisher eine Person vermittelt.
Folglich haben nur knapp 25 Prozent der Betriebe Erfahrungen mit mehreren psychosozial
benachteiligten Menschen. 25 der 54 Unternehmen haben aktuell keine Kundlnnen vom
Verein angestellt, woraus eine zwischenzeitliche Aufldsung des Beschaftigungsverhaltnisses
abgeleitet werden kann.

Von den 54 befragten Unternehmen haben 29 eine Kundin vom Verein beschéaftigt. Bei jenen
25 Unternehmen, die aktuell keine Kundlnnen beschéaftigen, konnten fur 22 Unternehmen die
Grinde fur die Auflosung des Beschiftigungsverhdltnisses erhoben werden.
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Abbildung 59: Beendigungsgrund (n=22; absolute Haufigkeiten)
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Am haufigsten wurde das Dienstverhaltnis durch den/die Arbeitnehmerin aufgelést bzw.
einvernehmlich gekiindigt. Unter ,Sonstiges” wurde einmal eine durch das AMS vermittelte
Anstellung flr einen Monat angegeben.

Bei der Frage, ob das Unternehmen wieder eine/n vom Verein vermittelten
Arbeitnehmerin einstellen® wiirde, antworten 16 der 25 Betriebe mit ,ja“. Nur sechs
Unternehmen wurden keine/n weitere/n Arbeitnehmerln im Betrieb aufnehmen. Drei Betriebe
haben keine Angabe gemacht.

Konkrete Griinde werden von funf Unternehmerinnen genannt:

Die Téatigkeitsfelder sind zu anspruchsvoll

Zusatzlicher Arbeitsaufwand fur Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzte

Kosten; bessere Foérderung

Begleitende Psychotherapie ware notwendig

Kundlnnen fehlt das Arbeitsinteresse

Unrichtige Darstellungen (Hier bleibt unklar, ob hier die Vereinsarbeit oder die
KundIlnnen gemeint sind)

Die Art der Tatigkeit der durch den Verein Immanuel vermittelten Kundinnen wurde mittels
einer offenen Frage erhoben. Die Unternehmerinnen konnten die Tatigkeiten frei
beschreiben. Bei der nachfolgenden Kategorisierung bestand die Herausforderung, die
Beschreibungen entsprechend zuzuordnen. Eine ungenaue Trennscharfe bleibt bestehen.

30
25

20

15

10

Abbildung 60: Tatigkeitsbereiche der Arbeithnehmerinnen (n=50; prozentuierte Haufigkeiten)

Im Wesentlichen sind die Kundinnen im Rahmen von Hilfsarbeiten tatig.

® Bei den Unternehmerinnen war die Frage 2 als , Trichterfrage“ konzipiert. Vereinzelt kam es
hier zu Ausflillfehlern. Diese wurden in logischer Hinsicht korrigiert. Insbesondere entfielen
einige Angaben hinsichtlich der ,Grinde, warum gegebenenfalls keine Person mehr
eingestellt wurde®, da es sich hier um andere Anmerkungen handelte.
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Die Vermittlung der Kundinnen an die Unternehmen ist durch das Bemuhen des Vereins
getragen, die Leistungsfahigkeit zu bertcksichtigen und fir jede psychosozial benachteiligte
Person das ,vertragliche“ BeschiaftigungsausmaB zu finden. Im Allgemeinen sind die
vermittelten Personen als Teilzeitbeschaftigte angestellt.
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Abbildung 61: Arbeitsstunden pro Woche der Arbeithehmerinnen (n=51; prozentuierte
Haufigkeiten)

Bezlglich der Anzahl der Wochenarbeitszeit zeigt sich, dass etwa jede/r dritte Kundin 36
Stunden oder mehr, also vollzeitbeschaftigt, war bzw. ist. Circa jede funfte vermittelte Person
hat ein Beschaftigungsausmalf von 16 bis 20 bzw. 21 bis 25 Stunden.

Eine finanzielle Forderung soll die Unternehmer unterstitzen, wenn sie Arbeitnehmerlinnen
mit psychosozialer Benachteiligung in ihrem Betrieb aufnehmen. Von den befragten
Unternehmen geben 41 an, eine Férderung zu beziehen und sieben Unternehmen geben an,
keine Férderung fur ihre Arbeitnehmerinnen zu beziehen.
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37 Unternehmerinnen machten Angaben zum monatlichen Nettoverdienst der vermittelten
Kundlnnen. Meist ist der Verdienst eher gering, getragen durch die hohe Teilzeitquote.
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Abbildung 62: Verdienst der Arbeithnehmerlnnen in Euro (n=37; absolute Haufigkeiten)

Die Beschaftigungsdauer der vermittelten Personen konnte fir deutlich mehr als die
befragten Personen ermittelt werden. Der Arbeitsbeginn wurde fur alle Kundlnnen vom
Verein erhoben. Das Arbeitsende wurde sofern es dem Verein bekannt war — gleichfalls aus
der Kundendatei Ubernommen. Die Daten wurden mit den Kunden- und
Unternehmensfragebogen abgeglichen. Bei differierenden Angaben wurde den Vereinsdaten
der Vorzug gegeben. Fir jene KundInnen, die derzeit aktiv im Berufsleben stehen, wurde fir
die Berechnung der Beschaftigungsdauer der 1.7.2012 (Mittel des Fragebogenriicklaufs)
angenommen.
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Abbildung 63: Beschéaftigungsdauer (n=71; prozentuierte Haufigkeiten)
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Fir etwa ein Finftel der Kundlinnen konnte nur eine recht kurzfristige Lésung gefunden
werden. Fur knapp jede zweite Person fand sich zumindest eine mittelfristige Lésung von
zwei bis 12 Monaten. Ein Drittel der vermittelten Personen blieb zwei Jahre oder langer an
der vermittelten Arbeitsstelle.

Hohere Fehlzeiten gelten bei den Unternehmerlnnen als die urspringlich groRten
Beflirchtungen, wenn es um die Einstellung einer psychosozial benachteiligten Person geht.
Von 41 Unternehmerinnen konnten Daten zu den Krankenstanden eingeholt werden.
Beinahe die Halfte der vermittelten Person war letztlich nie krank.
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Abbildung 64: Anzahl der Krankenstandstage der Arbeitnehmerlnnen (n=41; absolute
Haufigkeiten)

Die meisten der befragten Arbeitnehmerlnnen nahmen keine Krankenstandstage in
Anspruch. Wenige Arbeitnehmerinnen hatten ein paar Krankenstandstage im Laufe ihrer
Anstellung bei den Unternehmen und ein sehr kleiner Teil wies eine besonders grof3e Anzahl
Krankenstandstage auf.

Allerdings sagt die Anzahl der Tage wenig aus, vielmehr muss sie mit der
Beschaftigungsdauer in Beziehung gesetzt werden.

Die vom Unternehmen angegebenen Krankenstandstage wurden mit der berechneten
Beschaftigungsdauer in Beziehung gesetzt (Abbildung 65). Fir 31 Falle gibt es Daten sowohl
zur Dauer der Beschaftigung als auch zu Krankenstandszeiten. Die Zeit der Beschaftigung
entspricht 100 Prozent (Abb. 65).
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Abbildung 65: Krankenstandszeit bezogen auf die Beschaftigungsdauer (n=31; absolute
Haufigkeiten)

Entsprechend der Daten haben also mehr als zwei Drittel der Kundinnen Fehlzeiten unter 1
Prozent. In sieben Fallen liegen die Fehlzeiten zwischen 1 und 5 Prozent. Nur in drei Fallen
werden Fehlzeiten Uber 10 Prozent erreicht. Eine Person war fast die Halfte der
Beschaftigungszeit krank (180 von 364 Tagen).

12.4 Erwartungen und Bedenken seitens der Unternehmen

Die Studie von Stadler (2010) macht ersichtlich, dass fir ein Unternehmen unterschiedliche
Grunde vorliegen, einen Menschen mit Beeintrachtigung einzustellen. Einige davon
(Zuverlassigkeit und Loyalitdt der Arbeitskraft; die Qualifikation der Arbeitskraft, der
finanzielle Vorteil fir den Betrieb und der Image-Gewinn fiir den Betrieb) wurden in unserer
Befragung in Form von den Erwartungen der Unternehmen mit dem tatsachlichen Ausmalf’
gegenuber gestellt.

12.4.1 Erwartungen und tatsachliche Erfahrungen der Unternehmerinnen in Bezug auf
die Kundinnen (Gruppe Inklusion)

Die hochsten Erwartungen hatten die Unternehmerlnnen hinsichtlich Motivation und
Zuverlassigkeit, die geringste bei der Qualifikation. Im Allgemeinen decken sich die
Erwartungen der Unternehmerinnen recht gut mit den spater gemachten Erfahrungen. Meist
wurden die Erwartungen sogar im positiven Sinn Gbertroffen (Tabelle 10).
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Meine damaligen Tatsachlich war das
Erwartungen waren... Ausmalf dann...
gering hoch n gering hoch| n

Finanzielle Vorteile fir
den Betrieb

Zuverlassigkeit, Loyalitat | 12,0 | 34,0 | 36,0 | 18,0 50 240 | 18,0 | 26,0 | 32,0 | 50
Identifikation mit Arbeit

31,3 | 31,3 | 229 | 146 | 48 28,6 [ 30,6 | 20,4 | 20,4 | 49

14,0 | 40,0 | 32,0 | 14,0 50 12,0 1 24,0 [ 38,0 | 26,0 | 50

und Betrieb

'E:‘;r?:few'”” fur denl o6 | 326 | 217 | 130 | 46 ||37.2|233 | 233|163 | 43
Motivation 118 | 353 | 33,3 | 196 | 51 18,4 | 32,7 | 306 | 184 | 49
Qualifikation 292 | 563 | 10,4 | 42 | 48 | [16,0 | 40,0 [ 320|120 50
Sonstiges 0 0

Tabelle 10: Entscheidungsfaktoren fir die Einstellung einer vom Verein vermittelten Person;
Bestatigung in der Praxis (prozentuierte Haufigkeiten)

Der finanzielle Vorteil fir den Betrieb wurde im Vorfeld als eher gering eingestuft. In der
Praxis hat sich dies auch so dargestellt. Als eher unwesentlichen Entscheidungsgrund gilt es
fur ein Unternehmen laut Studie durch die Beschaftigung einer beeintrachtigten Person an
Image zu gewinnen. Die Praxis hat diese Erwartung bestatigt. Die Motivation wurde in der
Praxis als geringfligig hdher eingestuft, als im Vorfeld vom Unternehmen erwartet wurde.

Mittels eines Vergleichs der Mittelwerte der einzelnen Variablen lassen sich die
unterschiedlichen Erwartungen und Einschatzungen noch Ubersichtlicher vergleichen. Einzig
bei der Motivation wurden im Allgemeinen die Erwartungen nicht erflllt. Die Erwartungen bei
der Qualifikation (diese waren allerdings auf einem sehr niedrigen Niveau) wurden in der
Praxis mehr als erreicht. Auch identifizierten sich die Kundinnen in der Wahrnehmung der
Unternehmerinnen deutlich starker mit dem Betrieb als urspriinglich erwartet.

4,00
3,50
2,78
3,00 261 2,66
2,40
2.50 2,33
2,19
2,49 2,46 —o— erwartet
2,00 2,21 2,15 —8—tatsachlich
1,90
1,50
1,00
c - c c [ (]
S 2 2 S 8 g
© =) © X c e
2 @ & & 2 =
2 © = T i
o ] =
> o e}
=]
N

Abbildung 66: Erwartete und erflllte Kundinnenkompetenzen - Mittelwerte im Vergleich;
(n = 43-51 (genaues n: siehe entsprechende Haufigkeitsauszahlung))
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Die Erfahrungen in Bezug auf Identifikation und Qualifikation liegen im Durchschnitt deutlich
Uber den Erwartungen. Die Erwartungshaltung in Bezug auf den Aspekten wie Motivation,
Zuverlassigkeit, Finanzen und Image decken sich im Durchschnitt in etwa mit den
Erfahrungen in der Praxis.

Bei obigem Vergleich der Mittelwerte geht die fallweise Verknupfung der Erwartungen und
der tatsachlichen Erfullung verloren. Im Folgenden wird nun je befragter Person aus den
Erwartungen und der tatsachlichen Erfiillung die Differenz errechnet. So lasst sich darstellen,
bei welchen Unternehmerlinnen der Erflillungsgrad héher bzw. niedriger war als ihre eigenen
Erwartungen.
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Abbildung 67: Fallbezogene Differenzen: Erwartungen - tatsachliches Ausmal} (absolute
Haufigkeiten)

Abbildung 67 veranschaulicht, inwiefern die Erwartungen der Unternehmerinnen in Bezug
auf die funf untersuchten Variablen tatsachlich eingetroffen sind. Die schwarzen Balken
beschreiben, bei wie vielen Unternehmerinnen die Erwartungen niedriger waren als die
spatere Erflllung durch die Kundinnen. Die grauen Balken wiederum zeigen, inwiefern die
Erwartungen von den befragten Unternehmerinnen richtig eingeschatzt wurden, und die
weillen Balken beschreiben die Anzahl jener Unternehmerinnen, welche urspriinglich héhere

Erwartungen hatten, die spater durch die Kundinnen nicht ausreichend erfillt wurden.

Hinsichtlich Qualifikation der Kundlnnen, deren Identifikation mit dem Betrieb, die
Zuverlassigkeit und die finanziellen Vorteile wurden die urspriinglichen Erwartungen in
deutlich mehr Fallen Ubertroffen als nicht erreicht. Bei den Aspekten finanzielle Vorteile und
Imagegewinn sehen gleichfalls mehr Betriebe die Erwartungen Ubererflllt als nicht erflillt, der
Anteil jener Unternehmerinnen, bei denen die Erwartungen punktgenau erfillt wurden, liegt
hier aber mit der Halfte bzw. zwei Drittel besonders hoch. Nur bei der Motivation gibt es
einen leichten Uberhang jener Unternehmerinnen, welche die Erwartungen als nicht erfiillt

ansehen.

138



12.4.2 Anfédngliche Bedenken und tatsédchliche Erfahrungen der Unternehmerinnen in
Bezug auf die Kundinnen (Gruppe Inklusion)

Unternehmen sehen in vielen Bereichen Barrieren beeintrachtigte Personen einzustellen.
Zehn Bereichsfelder wurden in der vorliegenden Studie abgefragt und dem tatsachlichen
Ausmald in der Praxis gegenubergestellt.

Die starksten Bedenken hatten die Unternehmerinnen hinsichtlich Widerstande im Betrieb,
einer geringen Qualifizierung und eines besonderen Kindigungsschutzes. Im Wesentlichen
haben sich die Bedenken nicht erfillt.

Damalige Bedenken Tatsachliches Ausmalf

Gering Hoch | n Gering Hoch | n

Mangelnde Informationen 71,4 16,3 | 82 | 41 49 | 71,4 | 204 | 41 4,1 49

Zusatzliche Investitionen 64,0 | 26,0 | 10,0 | 0,0 | 50 | 73,5 | 143 | 10,2 | 2,0 49

Burokratie und | 56,9 | 21,6 | 19,6 | 2,0 | 51 | 67,3 | 224 | 61 4,1 49
Behoérdenwege
Widerstande im Betrieb 50,0 | 19,2 | 96 | 21,2 | 52 | 58,8 | 19,6 | 15,7 | 5,9 51

Berlihrungsangste und | 44,2 | 25,0 | 19,2 | 11,5 | 52 | 65,3 | 24,5 | 6,1 4.1 49
Unsicherheit

Schwierige Integration in | 43,4 | 26,4 | 20,8 | 9,4 53 | 412 | 294 | 17,6 | 11,8 51
den Betrieb

Besonderer 47,8 | 196 | 17,4 | 152 | 46 | 67,4 | 209 | 116 | 0,0 43
Kindigungsschutz

Geringe Qualifikation 34,0 | 28,0 | 22,0 | 16,0 | 50 | 38,0 | 40,0 | 10,0 | 12,0 50
Hohere Fehlzeiten 38,0 | 20,0 | 32,0 | 10,0 | 50 | 44,9 | 26,5 | 12,2 | 16,3 49
Eingeschrankte 26,9 | 231 (385|115 | 52 | 216 | 41,2 | 255 | 11,8 51
Einsatzfahigkeit

Sonstiges 4

Tabelle 8: Anfangliche Bedenken eine vom Verein vermittelte Person einzustellen;
Bestatigung in der Praxis (prozentuierte Haufigkeiten)

Die Widerstande im Betrieb wurden im Vorfeld hoher erwartet als sich dies in der Praxis
tatsachlich gezeigt hat. Die Befragung ergibt, dass der Grolteil der befragten Personen
keine Beruhrungsangste und Unsicherheit gegenilber beeintrachtigten Personen im Betrieb
hat. Knapp dreiviertel der befragten Personen war zuversichtlich, dass sich die
beeintrachtigte Person in den Betrieb integrieren konne. Beinahe identisch mit den
Erwartungen hat sich dies in der Praxis bestatigt. Mehr als die Halfte der befragten
Unternehmerinnen hatte geringe Befiirchtungen, beeintrachtigte Beschaftigte nicht mehr
kiindigen zu kdénnen, was sich in der Praxis ebenfalls nicht bestatigte. Eine eingeschrankte
Einsatzfahigkeit wurde von der Halfte der befragten Unternehmerinnen erwartet. In der
Praxis zeigt sich, dass gut ein Drittel der Befragten die Tatigkeit der beeintrachtigten
Personen als eher eingeschrankt einstufen.
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Im Vergleich der Mittelwerte lassen sich die Unterschiede ubersichtlicher darstellen. Die
Berlhrungsangste, die Widerstande im Betrieb und der besondere Kundigungsschutz
wurden deutlich Uberschatzt.
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Abbildung 68: Bedenken zur Einstellung - Mittelwerte im Vergleich; (n: siehe entsprechende
Haufigkeitsauszahlung)

Die erwarteten Bedenken der Unternehmerinnen beziglich Unsicherheiten im Umgang mit
psychosozial benachteiligten Menschen, Berlihrungsangste oder gar Widerstand seitens der
Mitarbeiterinnen liegen Uber den tatsachlichen Erfahrungen, das heil3t der Arbeitsalltag ist
zufriedenstellender verlaufen als anfangs gedacht. Auch in Bezug auf die Einschatzung der
Qualifikationen der Arbeitskrafte wurden deren Erwartungen im Durchschnitt Ubertroffen. In
Aspekten der Einsatzfahigkeit, der zusatzlichen Investition, der mangelnden Information und
der Integration haben sich die Erwartungen der Unternehmerinnen bestétigt. Eine geringe
Abweichung kénnte auf gute Vorbereitungs- bzw. Begleitfunktion durch den Verein Immanuel
zugeschrieben werden.

Die Befurchtung der Unternehmerinnen die beschaftigte beeintrachtigte Person bei nicht
Erfullen der Erwartungen nicht kiindigen zu kénnen, liegen im Durchschnitt deutlich hdher als
die tatsachlichen Erfahrungen. Auch die beflirchteten vermehrten Behérdengange liegen im
Durchschnitt hoher als sich dies in der Praxis zeigt.

Bei obigem Vergleich der Mittelwerte geht wieder die fallweise ,Verknlpfung® der
Erwartungen und der tatsachlichen Erfillung verloren. Im Folgenden wird nun je befragter
Person aus den Befurchtungen und dem tatsachliche Eintreffen dieser Beflirchtungen die
Differenz errechnet. So lasst sich darstellen, bei welchen Unternehmerlnnen sich letztlich die
Angste tatséchlich bestatigt haben.
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Abbildung 69: Fallbezogene Differenzen: Bedenken - tatsachliches Ausmald (absolute
Haufigkeiten)

Abbildung 69 zeigt, inwiefern die Bedenken der Unternehmerinnen in Bezug auf die hier
zehn untersuchten Variablen tatsachlich eingetroffen sind. Deutlich erkennbar ist, dass mit
Ausnahme einer Variablen, bei allen anderen die meisten Unternehmerinnen ihre Bedenken
richtig eingeschatzt hatten. Besonders haufig wurden unbegrindete Bedenken bei den
Fehlzeiten, der Einsatzfahigkeit, der Qualifikation, den Widerstanden im Betrieb und eigenen
Beriihrungsangsten festgestellt.

12.4.3 Wichtigkeit und Erfiillungsgrad von Qualifikationen der durch den Verein
vermittelte/n Mitarbeiterln aus der Sicht des Unternehmens (Gruppe Lemja)

Geht man einer Téatigkeit nach, so sind daflir meist gewisse Qualifikationen erforderlich.
Anhand der Frage ,Wenn Sie an Mitarbeiterinnen denken, die durch den Verein Immanuel
an Sie vermittelt wurden, wie wichtig sind Ihnen dabei folgende Qualifikationen? In welchem
Ausmal wurden diese Qualifikationen durch die zuletzt vermittelte Person erfullt?* galt es
also sowohl die Wichtigkeit, als auch den Erflllungsgrad einzelner Qualifikationen zu
ermitteln.
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Allgemein lasst sich erkennen, dass Qualifikationen wie etwa das Sozialverhalten, die

Konfliktfahigkeit,
Plnktlichkeit,

die Lernbereitschaft,
koérperliche

und psychische

selbstandiges sowie fehlerfreies Arbeiten,
Belastbarkeit,

der Ordnungssinn,

die
die

Zuverlassigkeit und Ehrlichkeit als wichtig eingeschatzt werden, wahrend Qualifikationen wie
das Fachwissen und das Organisationstalent bei den befragten Unternehmen unwichtiger
sind. Nicht immer wird dies aber von den Mitarbeiterinnen auch erfillt.

Wichtigkeit Erfiillungsgrad
Kann ich
nicht
unwichtig wichtig | n  [|niedrig hoch ::; n

Fachwissen 31,2 (458 |16,7 (6,3 |48 |I33,3 |37,8 [156 |11,1 |22 |45
Sozialverhalten 4,1 18,4 |26,5 |51,0 (49 ||8,5 |23,4 (447 [19,1 (43 |4
Organisationstalent 32,6 |34,7 |28,6 (4,1 48 1146,8 (27,7 |19,1 |43 |21 47
Konfliktfahigkeit 83 [146 |60,4 |16,7 (48 ||17,0 |29,8 |319 (149 |64 |4
Lernbereitschaft 0,0 |80 [32,0 [60,0 |50 (18,7 |16,7 [37,5 |250 |[2,1 48
Selbstandiges Arbeiten 2,0 (184 |32,7 |46,9 |49 ||17,0 |40,4 |34,1 |85 |00 |4
Fehlerfreies Arbeiten 42 |12,5 (479 (354 |48 ||19,1 [36,2 31,9 |12,8 |0,0 |47
Punktlichkeit 0,0 |62 |146 (792 |48 |I85 |85 [19,2 (574 |64 |4
Koérperliche Belastbarkeit |2,1 12,5 |52,1 |33,3 (48 ||12,8 |27,7 |40,4 (149 (42 |4
Psychische Belastbarkeit (4,2 (27,1 |58,3 (10,4 |48 ||27,6 |29,8 [31,9 |64 |43 |4
Ordnungssinn 0,0 |83 |54,2 (375 |48 |121,3 |25,5 (38,3 |12,8 [2,1 47
Zuverlassigkeit 00 |84 |20,8 (70,8 |48 ||12,8 |23,4 [34,0 (255 |43 |47
Ehrlichkeit 0,0 |42 |20,8 |750 |48 ||1149 |85 [319 (36,2 |85 |4
Sonstiges 00 |00 |00 (00 |© JjJoo |00 (0,0 |00 (0,0 |[O

Tabelle 9: Wichtigkeit und Erfullungsgrad von Qualifikationen der
vermittelte/n Mitarbeiterln (prozentuierte Haufigkeiten)

durch den Verein

Stellt man die Wichtigkeit dem Erfiillungsgrad des Fachwissens gegenuber, zeigt sich, dass
nur rund 6,3 Prozent das fachliche Wissen als wichtig einstufen, hingegen ein hoher
Erflllungsgrad mit 11,1 Prozent bewertet wird. Ein Drittel der Unternehmerinnen gibt sogar

an,

Mitarbeiterln. Laut

dass das Fachwissen unwichtig
Befragung

ist

rund die Halfe

ist fur den/die durch den Verein vermittelte/n
das Sozialverhalten fir

der

Unternehmerinnen wichtig, in der Praxis erflllen dies jedoch nur 19,1 Prozent der vom
Verein vermittelten Mitarbeiterinnen. Obwohl die Konfliktfahigkeit fur die Unternehmerinnen
mit mehr als 75 Prozent der Angaben mit wichtig oder eher wichtig zu verzeichnen ist, zeigt
die Realitat, dass dies tatsachlich nur bei 46,8 Prozent mit hoch oder eher hoch eingestuft
wird. Fur 60 Prozent der Unternehmerinnen ist die Lernbereitschaft der vom Verein
vermittelten Mitarbeiterln wichtig, erfiillen kann dies jedoch nur jede/r vierte Mitarbeiterin. Fur
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acht von zehn Unternehmerlnnen ist selbststdndiges Arbeiten eine wichtige Qualifikation
des/der MitarbeiterIn. Flr vier von zehn Mitarbeiterlnnen trifft das selbststéndige Arbeiten
auch in der Realitat zu. 79,2 Prozent der Unternehmerinnen geben an, dass Pulnktlichkeit flr
sie sehr wichtig ist, 57,4 Prozent der vom Verein Immanuel vermittelten Mitarbeiterlnnen
erfillen diese Anforderung auch. Neun von zehn Unternehmerinnen empfinden
Zuverlassigkeit als eine wichtige oder eher wichtige Qualifikation, die Realitat sieht jedoch
anders aus, denn nur sechs von zehn der durch den Verein vermittelten Arbeitskrafte konnen
dem auch im Arbeitsalltag gerecht werden. 75 Prozent der befragten Unternehmerlnnen sind
der Meinung, dass Ehrlichkeit wichtig ist, in der Praxis trifft dies jedoch zu nur 36,2 Prozent
zu. Wobei 8,5 Prozent angeben, dass sie dies nicht beurteilen kdnnten. Die Mdglichkeit,
weitere Qualifikationen zu benennen wurde von niemandem genutzt.

Vergleicht man die Mittelwerte der erwarteten und tatsachlich erfiillten Qualifikationen
zeigt sich ein sehr einheitliches Bild. Mit Ausnahme des Fachwissens sind die Erwartungen
durchwegs hoéher als das die tatsachlichen Erfahrungen mit den Kundinnen. Wahrend beim
Sozialverhalten, als auch beim Organisationstalent, der Konfliktfahigkeit, der
Lernbereitschaft, beim fehlerfreien ebenso wie beim selbstadndigen Arbeiten, der
Pinktlichkeit, der korperlichen als auch psychischen Belastbarkeit, beim Ordnungssinn, der
Zuverlassigkeit sowie der Ehrlichkeit die erwartete Qualifikation hdher ist als es die Realitat
zeigt, decken sich beim Fachwissen die Erwartungen und die Erfahrungen beinahe. Es ist
jedoch darauf hinzuweisen, dass allgemein ein Mittelwert kleiner 2,5 eher geringe
Erwartungen bzw. geringen Erfillungsgrad bedeutet.

4,00 3,73 3,63 3,71
3,52 n L
324 ] 324 329
3,50 7 7 3,15 3,17 v
A 2,85 ¥ u / u
3,00 am . / 2,75 —
/ | | 3,34 - _ -
\ — . _ 2,98
2,50 / 2,04/~ / _ ,
1,9y 2,78 \ / 270 — 260 N~ 276
N\ 248 2,38 2,43
2,00 \"/ 234 7hs
2,05 ! ®—erwartet
120
1,50 i === tatsichlich
1,00

i 9 ¢ & & S
e ¥ . 2 X R S S
F O P FFEF E F P F ¥« &
AR S COR) \a AolNS 2 > & F S S
F N & @ 2 @ S ¥ @ S Q < &)
< &L D L SN @ AN @
J 4 SO @ 0 R N
9 S © o & & @ @ 2
o« A %(b &Q) .\\0 ,60
X <® ol S
& o 2)
©

Abbildung 70: erwartete und erfiillte Qualifikationen — Mittelwerte im Vergleich (n=45-50
(genaues n, siehe entsprechende Haufigkeitsauszahlung))

Eine grof3e Differenz zwischen der erwarteten und der erfillten Anforderung ist bei der
Lernbereitschaft ersichtlich. Wahrend der Mittelwert der erwarteten Qualifikation bei 3,52
liegt, ist der Mittelwert der tatsachlich erflllten Qualifikation in der Praxis nur bei 2,70. Eine
ebenso grofe Differenz existiert auch bei den selbststandigen Arbeiten. Wahrend der
tatsachliche Wert bei 2,34 zu finden ist, ist der Mittelwert der erwarteten Qualifikation bei
3,24. Ein Aspekt bei dem beide Mittelwerte sehr hoch sind ist die Punktlichkeit. Der
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Mittelwert der erwarteten Punktlichkeit liegt bei 3,73. Die tatsachliche Punktlichkeit ist im
Vergleich dazu bei 3,34. Einen ahnlich hohen Mittelwert in beiden Fallen verzeichnet die
Qualifikation Ehrlichkeit. Hier liegt der tatsachliche Wert der Ehrlichkeit bei 2,98 und der
erwartete Wert ist mit 3,71 sehr hoch. Wie bereits erwahnt gibt es eine Ausnahme, namlich
das Fachwissen. Wahrend das erwartete Fachwissen einen Mittelwert von 1,98 aufweist, ist
mit 2,05 der Mittelwert des tatsachlichen Wertes des Fachwissens hdher. In der Kategorie
Sonstiges waren keine Nennungen.

Beim Vergleich der Mittelwerte geht der Bezug zu den einzelnen Féllen verloren. Uber die
Berechnung von Differenzen bei den einzelnen Qualifiaktionsvariablen (Soll/Ist-Verlgeich) ist
dieser fallbezogene Vergleich wieder maéglich. Die von den Unternehmern erwartete und
tatsachliche Qualifikation, der vom Verein vermittelten Personen wurde in Abbildung 71
vergleichend dargestellt.

Es zeigt sich, dass der Erwartungsgrad der an die Kunden gestellten Anforderungen
durchgehend hoéher ist, als der Erfullungsgrad. Dadurch kommt zum Ausdruck, dass die
Kundlnnen die an sie gestellten Erwartungen meist nicht erflllen kénnen.
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Abbildung 71: Von den Unternehmern an die Kunden gestellte und erfiillte Anforderungen an

die Qualifikation (prozentuierte Haufigkeiten)
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Am zufriedensten mit der Qualifikation der Kundinnen schatzen sich die Unternehmer im
Bereich Fachwissen ein. Hier werden, in einem Viertel der Falle, deren Erwartungen sogar
Ubertroffen.

Besonders hoch wird die Differenz zwischen Erwartungs- und Erfullungsgrad von den
Unternehmern in Bezug auf Selbststandigkeit gesehen. Hier wurden die gestellten
Anforderungen, von den Kundinnen in nur 30 Prozent der Falle tbertroffen oder entsprachen
zumindest der Erwartung.

Auch die Lernbereitschaft weist einen sehr viel héheren Erwartungs- als Erfullungsgrad auf.
Die Erwartungen sind hier in drei Viertel der Falle hdher als die tatsachliche Qualifikation der
Kundlnnen.

Die Ehrlichkeit und die Punktlichkeit betreffend, stimmen im GroRteil der Falle, Erwartung
und Erfullung Uberein. Der Erwartungsgrad ist aber trotzdem, in jeweils tber einem Drittel
der Falle, noch deutlich héher, als der Grad an Erfllung.

12.5 Der Arbeitsalltag aus Sicht der Unternehmen

12.5.1 Die Arbeitsbeziehungen aus der Perspektive der Vorgesetzten (Gruppe Lemja)

Die Beziehung zwischen Vorgesetzten bzw. Vorgesetzter und Kundin bestimmt ganz
wesentlich den Arbeitsalltag mit. Als Indikatoren fir die wahrgenommene Beziehungsqualitat
aus der Perspektive der Cheflnnen wurde das Vertrauen zum bzw. zur Mitarbeiterln, die
Offenheit, mit der die Mitarbeiterinnen Probleme besprechen kénnen und das Stattfinden von
regelmafligen Gesprachen herangezogen. Das Gros der befragten Vorgesetzten nehmen die
Beziehung zur MitarbeiterIn als offen, gesprachsorientiert und vertrauensvoll wahr.

0 10,0/ 260 58,0
Offenheit fur Probleme (n=50)
39 78/ 451 43,1 W trifft nicht zu
RegelmaRige Gesprache (n=51) . M trifft eher nicht zu
Otrifft eher zu
6,0 18,0 36,0 40,0 O trifft zu
Vertrauen in Mitarbeiterln (n=50) -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 72: Beziehung zwischen Chefln und KundIn (prozentuierte Haufigkeiten)
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Acht von zehn Vorgesetzten halten sich selber gegenlber der vermittelten Person als
zumindest eher gesprachsbereit, sodass Probleme offen angesprochen werden kénnen.
Fast neun von zehn Befragten suchen mit den Mitarbeiterinnen zumindest eher regelmaiig
das Gesprach. Gut sieben von zehn Befragten geben an, den Mitarbeiterinnen zumindest
eher zu vertrauen. Aber fast ein Viertel der Befragten glaubt, den Arbeithehmerinnen
zumindest eher kein Vertrauen entgegenbringen zu konnen.

Die Arbeitsbeziehungen zwischen vom Verein vermittelten Personen und Kolleglnnen
wurde sehr umfangreich aus der Perspektive der KundIinnen erhoben. Dieser Wahrnehmung
kann die Sichtweise der unmittelbaren Vorgesetzten beigestellt werden. Im Rahmen des
Unternehmensfragebogens wurden ausgewahlte Items zur Beziehung zwischen Kolleginnen
und Kundin sinngemafl den Cheflnnen vorgelegt. Folgende Aspekte waren auf einer
vierteiligen Skala hinsichtlich des Zutreffens zu bewerten: Fairness und Freundlichkeit der
Kolleginnen gegeniber Kundin, Ernst-Nehmen der Kundin durch Kolleglnnen,
Zusammenarbeit, Teilnahme an Betriebsfeiern und Betriebsausfligen, Verweigerung einer
Zusammenarbeit durch Kolleglnnen, Wahrnehmungen uber Sticheleien und Hanseleien
durch die Kolleglnnen. Im Allgemeinen nehmen die unmittelbaren Vorgesetzten das
Verhaltnis zwischen Kundlnnen und Kolleglnnen positiv wahr.

82,0

0,0

Sticheleien und Hanseleien (n=50) 2,0

Kolleglnnen verweigern
Zusammenarbeit (n=48)

Mitarbeiterin (nim4r;1;c an Feiern teil _ | | trifft nicht zu
n=

Kollegl beit it 163 16,7 43,8 33,3 M@ trifft eher nicht zu
olleginnen arbeiten mi .
Mitarbeiterln zusammen (n=48) b | Otrifft eher zu
21 145 54,2 trifft
Kolleglnnen nehmen Mitarbeiterin - 29,2 | Qtrittt zu
ernst (n=48)
5 41 26,5
Kolleglnnen sind fair und freundlicR’0 69,4
(n=49) F | | | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 73: Beziehung zwischen Kundinnen und weiteren Mitarbeiterlnnen (prozentuierte
Haufigkeiten)

Im Wesentlichen nehmen die Vorgesetzten das Verhaltnis zwischen Kolleginnen und
vermittelten Mitarbeiterinnen als fair und freundlich wahr. Auch Mobbing durch Sticheleien
und Hanseleien gibt es aus Sicht der Cheflnnen praktisch nicht. Allerdings erkennt etwa jede
sechste befragte Person Spannungen in der Zusammenarbeit — z.B. dass die Kolleginnen
die Zusammenarbeit verweigern oder die Mitarbeiterln nicht ernst nehmen. Ein Drittel der
Befragten gibt darlber hinaus an, dass die Mitarbeiterin nicht an Betriebsfeiern und -
ausfligen teilnimmt. Dies lasst sich zum Teil damit erklaren, dass es bei landwirtschaftlichen
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und vielen gastronomischen Betrieben solche Veranstaltungen nicht gibt. Aber auch in
gréRReren Betrieben nehmen die Kundinnen zum Teil nicht an Betriebsfeiern teil.

Im Folgenden wird beschrieben, wie es um die Beziehung bzw. um die Einstellung, der
Kundlnnen zum Betrieb selbst steht.

Inwieweit die Kundinnen im Unternehmen fachlich und sachlich integriert sind, wurde
gleichfalls sowohl aus der Perspektive der Kundinnen als auch der Vorgesetzten erhoben.
Der Unternehmensfragebogen wurde aber in dieser Hinsicht auf einige Kernitems reduziert.
Wesentlich erschien einerseits der Aspekt der Integration in Unternehmenszielen — also ob
die Kundlnnen flir das Unternehmen wichtig sind und ihre Arbeitsleistung gebraucht wird —
andererseits die grundsatzliche Entwicklungsmoglichkeit der Kundlnnen im Unternehmen.

Im Allgemeinen sind die Cheflnnen der Meinung, dass die Arbeit der KundIinnen zwar fir das
Unternehmen nutzlich, fir das Erreichen der kollektiven Unternehmensziele aber wenig
relevant ist. Im Wesentlichen glaubt man auch, dass sich die Kundinnen im Unternehmen
entfalten kénnen, obwohl doch fast die Halfte der Befragten die Kundlnnen zumindest eher
fur Uberfordert halt.

Mitarbeiterln ist fir Unter-
nehmensziele wichtig (n=51)

MitarbeiterlIn ist fur
Unternehmen wichtig (n=48)

Mitarbeiterln wird gebraucht B trifft nicht zu

(n=49)

M@ trifft eher nicht zu

D

Arbeit ist eintonig (n=50) O trifft eher zu

49,0 27,5 O trifft zu

MitarbeiterIn kann sich entfalten
(n=51)

39,1 15,2

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anforderungen gewachsen (n=46)

Abbildung 74: Beziehung/Einstellung der Kundinnen zum Betrieb selbst (relative
Haufigkeiten)

Uber 87 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass die vermittelten Personen im
Unternehmen zumindest eher gebraucht werden. Allerdings sinken diese Zustimmungswerte
deutlich, wenn den Kundinnen eine tragende Rolle im Unternehmen zugesprochen werden
soll. Etwa ein Drittel halt die Mitarbeit fir eher wenig wichtig und fast zwei Drittel geben der
Arbeitsleistung eher wenig Bedeutung in Hinblick auf Unternehmensziele. Fast die Halfte halt
die vermittelte Person fur zumindest eher Uberfordert und 30 Prozent schatzen den
Kundlnnen aufgetragene Arbeiten als zumindest eher eintdnig ein. Umso Uberraschender ist
es, dass uber drei Viertel der befragten Vorgesetzten dennoch glauben, dass sich die
vermittelte Person im Unternehmen entfalten kann.
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12.5.2 Betriebliche (Mehr)Aufwendungen fiir vermittelte Mitarbeiterlnnen aus Sicht der
Unternehmerilnnen (Gruppe Lemja)

Die bestmogliche Teilnahme am Arbeitsmarkt und an allen anderen Bereichen des
gesellschaftlichen Lebens fur Menschen mit Beeintrachtigungen ist, gemall des Berichtes
der Bundesregierung lber die Lage der Menschen mit Behinderungen in Osterreich, ein
wichtiges Ziel (Bundesministerium flir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz 2009: 0.S.).
Im Rahmen der empirischen Untersuchung galt es herauszufinden, ob bei den vom Verein
Immanuel vermittelten Mitarbeiterinnen ein erhdhter oder verminderter Zeitaufwand,
finanzieller Aufwand, psychischer Aufwand, Kontrollaufwand, spezieller Betreuungsaufwand
oder Sonstige Aufwendungen gegeben sind.

Auf den ersten Blick zeigt sich, dass der Kontrollaufwand sowie der psychische Aufwand, der
Zeitaufwand und der spezielle Betreuungsaufwand fir die vom Verein vermittelten
Mitarbeiterlnnen, laut Angaben der Unternehmerinnen, oft als héher empfunden werden als
bei anderen Mitarbeiterinnen. Der finanzielle Aufwand hingegen wird im Vergleich zu
anderen Mitarbeiterlnnen meist als niedriger eingestuft.
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Abbildung 75: Vergleich der Aufwendungen zwischen den/die durch den Verein vermittelte/n
Mitarbeiterln und anderen Mitarbeiternnen (absolute Haufigkeiten)

Mehr als dreiviertel der befragten Unternehmerlnnen (39 Personen) gibt an, dass der
Kontrollaufwand bei den vom Verein vermittelten Mitarbeiterlnnen héher oder eher héher ist
als bei anderen Mitarbeiterlnnen. Kein/e Unternehmerln ist hingegen der Meinung, dass der
Kontrollaufwand der vom Verein Immanuel vermittelten Arbeitskraft im Vergleich zu anderen
Arbeitnehmerlnnen geringer ist. Ein ahnliches Bild zeigt sich beim psychischen Aufwand.
Auch hier schatzen mehr als dreiviertel der Unternehmerinnen (39 Personen) den
psychischen Aufwand hdher bzw. eher héher ein als bei anderen Mitarbeiterlnnen. Bezuglich
des speziellen Betreuungsaufwands kann man festhalten, dass 33 Unternehmerinnen einen
hdheren oder eher héheren Betreuungsaufwand mit den vermittelten Personen haben. Wirft
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man einen Blick auf den zeitlichen Aspekt, so erkennt man, dass jede/r dritte Unternehmerin
(15 Personen) einen erhoéhten Zeitaufwand flr psychosozial benachteiligte Mitarbeiterinnen
verzeichnet, wiederum im Vergleich zur restlichen Belegschaft. Jede/r neunte Unternehmerin
(5 Personen) ist hingegen der Meinung, dass der zeitliche Aufwand fir ein/e vom Verein
vermittelte/n Arbeiterin niedriger oder eher niedriger ist. Ein kontrares Bild zeigt sich, wenn
man die finanziellen Aufwendungen in den Fokus der Betrachtungen setzt. Laut Fragebogen
hat jede/r finfte Unternehmerin (9 Personen) einen niedrigeren finanziellen Aufwand mit den
vom Verein Immanuel vermittelten Mitarbeiterinnen, als mit anderen Mitarbeiterinnen. Die
Méglichkeit, weitere Aufwendungen zu benennen, wurde von einer Person mit dem Hinweis
auf das notwendige Einfihlungsvermdgen genutzt. Eine Person wies darauf hin, dass ein
Vergleich mit anderen Mitarbeiterlnnen nicht direkt moglich ist, da nur Familienangehdrige
am Betrieb tatig sind.

Es ist also festzuhalten, dass der finanzielle Aufwand in den meisten Fallen gegentber
anderen Mitarbeiterlnnen niedriger ist. Ein vermuteter Zusammenhang mit dem
Beschaftigungsausmal? 1asst sich statistisch nicht nachweisen.

12.6 Wiedereinstellung vom Verein vermittelten Personen (Gruppe Lemja)

Die Frage der Wiedereinstellung der vom Verein vermittelten Personen kann als Indikator
gelten, wie zufrieden die Unternehmen mit vom Verein vermittelten Personen insgesamt
waren oder sind. Die Mehrheit der befragten Unternehmerinnen (39,6 Prozent) wirde eine
vom Verein vermittelte Person nochmals einstellen.
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Abbildung 76: Wiedereinstellung der vom Verein vermittelten Person (n=53; prozentuierte
Haufigkeiten)

39,6 Prozent von insgesamt 53 befragten Unternehmerinnen geben an, dass sie ganz sicher
wieder eine vom Verein vermittelte Person einstellen wirden. Zu einer abermaligen
Einstellung tendieren auch 28,3 Prozent der befragten Unternehmerinnen. Negative
Reaktionen kamen von insgesamt 32 Prozent der Unternehmerinnen, wobei 22,6 Prozent zu
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keiner wiederholten Einstellung tendieren und 9,4 Prozent der Unternehmerinnen sicher
keine vom Verein vermittelte Person nochmals einstellen wirden. Die meisten
Unternehmerlnnen waren oder sind mit den vom Verein vermittelten Personen zufrieden.

12.7 Die Vereinsarbeit aus Sicht der Unternehmerinnen und Vorgesetzten

12.7.1 Die Beweggriinde fiir die Zusammenarbeit mit dem Verein aus Sicht der
Unternehmerinnen (Gruppe Inklusion)

Die Einstellungspraxis bei psychosozial benachteiligten Menschen ist kaum mit den
Bedingungen am freien Arbeitsmarkt vergleichbar. Betriebswirtschaftliche Uberlegungen
treffen sich hier mit menschlichen Uberlegungen. Folglich ist von einer Fille méglicher
Beweggrinde auszugehen, warum Unternehmen die Vermittlungstatigkeit des Vereins in
Anspruch nehmen. Die Befragten hatten die Moglichkeit, aus einer Liste von 12 Griinden drei
auszuwahlen. Zuséatzlich konnte ein Motiv unter ,Sonstiges® frei formuliert werden. 11
Befragte hielten die Vorgabe von maximal drei Nennungen nicht ein und wahlten bis zu 10 (!)
Grunde.

Wichtige Beweggriinde sind die Verbundenheit mit den regionalen Menschen, gefolgt von
der Bereitschaft, soziale Verantwortung zu tragen.

Menschen aus der Region férdern 77,8
soziale Verantwortung Ubernehmen
dieses Projekt unterstiitzen
Mitgefihl mit diesen Menschen
gute Kontakte zum Verein

Betroffene Menschen im Umfeld

Moralische Verpflichtung

Im Interesse der Gesellschaft
Schaffen von zusatzlichen Arbeitsplatzen 7- 14,8
Verein vermittelt passende Arbeitskréfte 7- 13,0
Region aufwerten [l 9,3

soziales Engagement als Werbung [l 3,7

Sonstiges [l 8,0

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 1000

Abbildung 77: Beweggriinde, die Vermittlung vom Verein Immanuel in Anspruch zu nehmen;
(n=54; prozentuierte Haufigkeiten; Mehrfachnennungen)

Der wichtigste Beweggrund mit fast 78 Prozent ist demnach, Personen aus der Region eine
Chance zu geben. Gut 48 Prozent wollen Verantwortung Ubernehmen und 39 Prozent
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wollen das Projekt unterstitzten. Etwa ein Viertel fihlt mit psychosozial benachteiligten
Menschen mit.

Je ein Finftel gibt den guten Kontakt zum Verein, gesellschaftliche Aspekte, sowie
moralische Verpflichtung, betroffene Menschen im Umfeld, eine moralische Verpflichtung
oder das Handeln im Interesse der Gesellschaft als Beweggrund an. Unternehmensrelevante
Aspekte wie die Qualifikation der Vermittelten, das Engagement als Werbemittel fir den
Betrieb oder das Schaffen von zusatzlichen Arbeitsplatzen sind nur fir wenige
ausschlaggebend.

Unter ,Sonstiges® wurden angegeben: ,Auf andere Menschen Riicksicht nehmen ist fir jede
Firma wichtig“, ,Chance®, ,Gute Unterstitzung durch den Verein“, ,Hilfe, Qualifizierte
Arbeitskrafte sind in der Landwirtschaft kaum ,leistbar* und ,schwer zu bekommen. Eine
Person kritisiert das geringe Bewusstsein flr psychosozial Benachteiligte.

Den meisten Beweggrinden fir die Zusammenarbeit liegt also der soziale Gedanke
zugrunde. Wirtschaftliche Griinde spielen hier nur eine untergeordnete Rolle.

12.7.2 Die Wichtigkeit der Dienstleistungen des Vereins (Gruppe Inklusion)

Neben der Arbeitsassistenz flr Klientinnen steht eine Begleitung der Unternehmen im
Zentrum der Vereinsarbeit. Aus Sicht der Unternehmerinnen sind dabei die Unterstitzung
bei Konflikten und Problemen mit der vermittelten Person und die Information tGber finanzielle
Forderungen die wichtigsten Vereinsleistungen.

37,0/ 42,6
Besuche (n=54) |
26,4 56,6
Behdrdenkontakte (n=53) |
0071 9,6 327 577 B unwichtig
Beratung (n=52) . | B eher unwichtig
J O eher wichti
0,057 264 67,9 &
Férderungen (n=53) l | O wichtig
2,0(3,9 21,6 72,5
Konflikthilfe (n=51) |
| |
0% 50% 100%

Abbildung 78: Wichtigkeit der Vereinsdienstleistungen aus Sicht der Unternehmerinnen
(prozentuierte Haufigkeiten)

Fur fast 95 Prozent der Befragten sind die Hilfe bei Problemen mit den Kundinnen und die
Forderungsberatung  wichtige oder eher wichtige Vereinsaufgaben. Neun von zehn
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Unternehmerinnen ist eine Beratung, wie mit psychosozial benachteiligten Menschen
umzugehen ist zumindest eher wichtig. Die Unterstutzung bei Behordenkontakten und
regelmaflige Besuche durch den Verein sind fir rund dreiviertel zumindest eher wichtig.

12.7.3 Die Zufriedenheit mit der Arbeitsweise des Vereins (Gruppe Inklusion)

Neben den inhaltlichen Dimensionen wurde auch die Einschatzung der Arbeitsweise des
Vereins evaluiert. Alle abgefragten Aspekte wurden zu mindestens 90 Prozent positiv
bewertet (zufrieden und eher zufrieden). Eine sehr grofle Zufriedenheit zeigte sich bei
Freundlichkeit und Zuverlassigkeit. Weiters schatzen die Unternehmerlinnen auch
EinfUhlungsvermégen und Erreichbarkeit.
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Abbildung 79: Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten des Vereines Immanuel aus Sicht
der Unternehmerlnnen (prozentuierte Haufigkeiten)

Das hohe Zufriedenheitsniveau wird nur durch wenige ,Zwischenrufe® getribt. Bei der
Haufigkeit der Kontakte, der Nitzlichkeit der Information, der Erreichbarkeit und bei der

Bearbeitungszeit erreichen die negativen Stimmen bis zu 6 Prozent.

Unter ,Sonstiges“ gab eine Person an, dass das Dienstverhaltnis fur eine Beurteilung der
Leistungen zu kurz war.
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12.7.4 Zufriedenheit mit Vereinsarbeit in den einzelnen Phasen (Gruppe Inklusion)

Die Vermittlungsarbeit des Vereins lasst sich in mehrere Phasen einteilen und reicht vom
Erstkontakt mit dem jeweiligen Unternehmen bis hin zur Beendigung der Betreuung
(entweder weil der/die Kundin das Unternehmen verlassen hat oder langfristig integriert
wurde). Die befragten Unternehmerlnnen konnten diese Phasen auf einer vierteiligen Skala
ihre Zufriedenheit mit der Vereinsarbeit in den jeweiligen Zeitabschnitten ausdriicken. Bei
Berufseinstieg und Arbeitsalltag, im Besonderen aber in den ersten Wochen, nachdem die
Kundlnnen ihre Arbeitstatigkeit aufnehmen, offenbart sich deutlich eine Unzufriedenheit.
Zwischen einem Viertel und knapp der Halfte der Befragten sind hier zumindest eher
unzufrieden.
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N
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Abbildung 80: Die Zufriedenheit mit den einzelnen Vermittlungsphasen (prozentuierte
Haufigkeiten)

Im Allgemeinen scheint der Erstkontakt gut zu laufen. Gut 48 Prozent der Befragten sind mit
dieser Phase zumindest eher zufrieden. Die Unzufriedenheit steigt dann zur ersten Woche
deutlich an. Hier sind 46 Prozent der Befragten schliel3lich eher unzufrieden. Im Arbeitsalltag
ist immerhin noch jede dritte befragte Person zumindest eher unzufrieden.
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12.7.5 Die Gesamtzufriedenheit der Unternehmerinnen mit der Vereinsarbeit
(Gruppe Inklusion)

Wurde die Zufriedenheit bisher eher auf einer rationalen Ebene betrachtet, so versucht die
Abfrage der ,Gesamtzufriedenheit” mittels Kunin-Gesichtern (,Smilies“) einen emotional-
affektiven Zugang. Auch hier liegt der Anteil der (zumindest eher) Zufriedenen bei knapp 90
Prozent.

80
71,2
70
60
50
40
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20 16,9
10 5’1 3’4 3’4 .
0 [ N e I o | |
unzufrieden eher neutral eher zufrieden zufrieden
unzufrieden

Abbildung 81: Gesamtzufriedenheit der Unternehmerlnnen mit dem Verein Immanuel
(prozentuierte Haufigkeiten; n=59;°)

Gut 71 Prozent der Befragten sind zufrieden, knapp 17 Prozent eher zufrieden. Gut 8
Prozent (das sind finf Personen) dulRern sich Uber die Arbeit des Vereins zumindest eher
unzufrieden.

6 Es ergibt sich ein héheres ,n“ da Informationen aus den Telefoninterviews einflieRen.
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12.8 Anmerkungen der Unternehmerinnen unter ,,Was ich sonst noch sagen wollte“

Von 17 befragten Unternehmerlinnen und Vorgesetzten wurde im Fragebogen abschlieRende
Wortmeldungen abgegeben. Die Texte wurden qualitativ nachbearbeitet und
folgendermafen inhaltlich zusammengefasst:

Positive Aspekte zur Vereinsarbeit
e Dank an Verein (3x)
e Betreuung unter Felix Diesenreither hatte hohe Qualitat
e Allgemeine Zufriedenheit mit Verein
e Engagierte Hilfestellung durch den Verein
e Zusammenarbeit mit Verein war personlich und beruflich nitzlich
e Weiterempfehlung des Vereins
e Tolles Projekt

Anregungen fiir die Vereinsarbeit

e Verein muss Offentlichkeitsarbeit machen

e Mehr Auskiinfte iber Probleme und Krankheiten Giber KundIln notwendig.

e Datenschutz behindert notwendige Informationen hinsichtlich Gesundheits- und
Gemitsverfassung an Unternehmen

e Mehr Kontakt mit Verein erwiinscht

Allgemeines zur Arbeitsvermittiung

e Unterstltzung durch Hausarzt unzureichend

e Psychologe wird bendtigt

e Kundinnen sollten friiher vermittelt werden und nicht voreilig am 2. Arbeitsmarkt landen

e KundInnen teilweise am 1. Arbeitsmarkt nicht vermittelbar

e Angebote auf 2. Arbeitsmarkt notwendig

e Fiir Betreuung braucht man soziales Engagement, Geduld, Zeit und muss Mehrarbeit in Kauf
nehmen.

Positive AuRerungen in Bezug auf Kundin
e Bereitschaft wieder jemanden einzustellen
e Kundin kann sich bei Arbeit mit Tieren (Landwirtschaft) gut entfalten
e Positive Erfahrung mit Kundin
e Gutes Gefiihl, Menschen eine Chance zu geben
e Zusammenarbeit mit Kundinnen oft schwierig aber bereichernd.

kritische AuBerungen in Bezug auf Kundin
e Beschwerde liber Arbeitsweise und Personlichkeitseigenschaften der Kundin
e Klage Uber Personlichkeit der Kundin (2x)

Griinde fiir Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
e Kindigung, da Kundin aus Sicht des Unternehmers unbegriindete Vorwiirfe vorbrachte
e Auflésung, da Kunde wieder Arbeitslosengeld bekam
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e Lehrverhaltnisses wurde wegen Unehrlichkeit der Kundin beendet

Férderungen und finanzielle Aspekte

e Hohere Forderung erwiinscht (3x; einmal mit Hinweis, dass dies ein Ausgleich fir
Mehraufwand und Schaden ware)

e Krankenstdnde, Gesprache, Unzuverlassigkeit verursacht Kosten

e Versicherung fur Schaden durch Kundin

Anmerkungen zur Befragung
e Hinweis, dass Kunde ein Verwandter des Unternehmers war
e Fragbogen zu schwierig (Es sind mehrere Kundinnen angestellt.)
e Arbeitsverhéltnis war zu kurz fir Beurteilung

Wortliche Zitate:

L,Der Verein brauchte einen Psychologen, der den Klienten durch Schwierigkeiten durchfiihrt.
Das Arbeitsleben ist nicht nur schén und harmonisch, sondern besonders am Anfang gibt es
eben viele Arbeiten, die nicht so toll sind. Das Vereinsteam leistet zwar sehr gute
Sozialarbeit, aber manchmal brauchen die Klienten auch eine klare Fiihrung "Und das
probierst du jetzt mal ein Monat und dann schauen wir weiter". Menschen neigen zur
Bequemlichkeit und dort brauchen sie einen Tritt in den Hintern. Dort wo es z.B. aufgrund
einer Krankheit Schwierigkeiten gibt, dort miissen sie durchgetragen werden.*

Wenn man so eine Person eingestellt hat, braucht man viel Zeit und Geduld - wenn man
sich die Arbeit selber macht, ist man eigentlich schneller fertig, als wenn man die Arbeit
rechnet, die man fiir die Zeit mit dem Lehrling braucht. Es ist viel soziales Engagement
dabei, so etwas zu machen - man muss aber sagen, es gibt einem ein gutes Geflihl, solchen
Menschen eine Chance zu geben! Es ist anstrengend, aber doch eine schéne Zeit
gewesen.”

Jlch wiirde den Verein darum bitten ndhere Auskiinfte (iber die Probleme, Krankheiten usw.
der Mitarbeiter zu erfahren, um besser auf den Arbeitnehmer eingehen zu kénnen.*
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13 Perspektivenvergleiche

Die Fragebdgen der Unternehmerinnen und der Kundinnen wurden so gestaltet, dass eine
Reihe von Variablen sinngemal fir beide Gruppen vorliegt. Zusatzlich wurden die
Fragebogen beider Gruppen Uuber einen Code verknlpft. Folglich kénnen die
unterschiedlichen Perspektiven in zweifacher Hinsicht miteinander verglichen werden:

e Vorgehen | - Vergleich der Mittelwerte der beiden Gruppen: Fir die sinnmaRig dhnlich
erhobenen Variablen kann fiir jede Gruppe getrennt ein Mittelwert errechnet und verglichen
werden. Hier gehen in der Folge fiir die Unternehmerinnen maximal 54 Falle und fir die
Kundinnen maximal 36 Falle ein.

e Vorgehen Il - Fallbezogener Vergleich der Perspektiven: In maximal 21 Fillen kann die
Bewertung der Kundinnen mit jener der Unternehmerinnen direkt verglichen werden.
Aufgrund der relativ geringen Fallzahl soll allerdings eine Uberinterpretation vermieden
werden.

13.1 Die Vereinsarbeit

13.1.1 Die Zufriedenheit der Unternehmerinnen und der Kundinnen mit Aspekten der
Vereinsarbeit (Gruppe 3)

Indem fur die einzelnen Bewertungen der Vereinsaspekte ein Mittelwert errechnet wird,
kénnen die Perspektiven der Unternehmerinnen und Kundinnen Ubersichtlich
gegenubergestellt werden.

Abbildung 80 zeigt die durchschnittliche Zufriedenheit der Kundinnen und der
Unternehmerinnen mit Aspekten der Vereinsarbeit.

Es fallt auf, dass die Unternehmerinnen durchgehend zufriedener mit der Vereinsarbeit sind
als die Kundinnen.
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Abbildung 82: Durchschnittliche Zufriedenheit der Kundinnen und der entsprechenden
Unternehmen, mit Aspekten der Vereinsarbeit, im Vergleich (n=33-51; absolute Haufigkeiten;
genaues n, siehe Haufigkeitsauszahlung)

Die durchschnittliche Zufriedenheit der Unternehmer liegt bei allen abgefragten Aspekten in
ungefahr dem gleichen Abstand Uber der Zufriedenheit der Kundinnen.

Lediglich bei den Aspekten ,Kontakte®, ,Erreichbarkeit* und ,Information“ sind starkere
Abweichungen zwischen KundIlnnen- und Unternehmerzufriedenheit feststellbar.
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13.1.2 Fallbezogener Perspektivenvergleich bei Aspekten der Vereinsarbeit
(Gruppe 3)

Im fallbezogenen Vergleich (Vorgehen 1) zeigt sich, dass die Einschatzungen der Kundinnen
und der Unternehmerinnen hinsichtlich der Zufriedenheit mit den Aspekten der Vereinsarbeit
grofitenteils Gbereinstimmen.
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Abbildung 83: Perspektivenvergleich der Kundinnen-und Unternehmerzufriedenheit, Aspekte
der Vereinsarbeit betreffend (absolute Haufigkeiten)

Die wenigsten Ubereinstimmungen finden sich bei den Aspekten “Qualitat der Hilfestellung*
und ,Kontakte“. Mit der Qualitdt sind die Kundlnnen in fast doppelt so vielen Fallen
zufriedener als die Unternehmerlnnen. Andererseits sind deutlich mehr Unternehmerlnnen
mit den Kontakten zufriedener, als Kundinnen.

Was die Freundlichkeit der Betreuer betrifft, stimmen die Einschatzungen zur Zufriedenheit
von KundIlnnen und Unternehmer in beinahe allen Fallen Gberein.

13.1.3 Die Zufriedenheit der Unternehmerinnen und KundInnen mit den einzelnen
Betreuungsphasen (Gruppe 3)

Um eine direkte Vergleichbarkeit der Kundinnen- und Unternehmerzufriedenheit zu
erreichen, wurde, auf Basis der bereits beschriebenen Haufigkeitsverteilungen, fir jede
Betreuungsphase der Mittelwert berechnet. Der Wert 4 steht hierbei fir eine hohe
Zufriedenheit, wahrend der Wert 1 eine geringe Zufriedenheit mit der Betreuung ausdrickt.
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In Abbildung 82 sind diese Mittelwerte fur die Kundinnen und die Unternehmerlinnen
veranschaulicht.

Auffallig ist, dass die durchschnittliche Kundinnenzufriedenheit in allen Phasen Uber der
durchschnittlichen Unternehmerinnenzufriedenheit liegt.
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Abbildung 84: Durchschnittlichen Zufriedenheit der Kundinnen und der entsprechenden
Unternehmen, in den einzelnen Betreuungsphasen, im Vergleich (n=19-51; absolute
Haufigkeiten; genaues n, siehe Haufigkeitsauszahlung)

Am deutlichsten weichen die durchschnittliche Zufriedenheit der Kundlnnen und
Unternehmerinnen in der Phase ,Erstkontakt voneinander ab.

Auch in den Betreuungsphasen ,Arbeitsalltag” und ,Berufseinstieg® liegt die durchschnittliche
Zufriedenheit der Kundlnnen deutlich tber jener der Unternehmerinnen.

Der geringste Unterschied zwischen der durchschnittlichen Zufriedenheit der Kundinnen und
der Unternehmerinnen ist in den Phasen ,Betreuung wahrend der ersten Wochen* und
.Beendigung des Arbeitsverhaltnisses*’ feststellbar.

13.1.4 Fallbezogener Perspektivenvergleich bei der Bewertung der Betreuungsphasen
(Gruppe 3)

Im fallbezogenen Vergleich (Vorgehen 1) zeigt sich, dass im Gros der Falle die
Wahrnehmung der Kundinnen und der Unternehmerlinnen in Hinblick auf die Zufriedenheit
mit den einzelnen Betreuungsphasen nicht GUbereinstimmen.

Es fallt auf, dass die Kundlnnen mit der Betreuung in den einzelnen Phasen -

" Beachte die besonders geringe StichprobengrofRe.
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ausgenommen in Punkto ,Beendigung des Arbeitsverhaltnisses” - deutlich zufriedener sind,
als die Unternehmerlinnen.
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Abbildung 85: Perspektivenvergleich Kundin und entsprechendes Unternehmen bei der
Beurteilung der einzelnen Betreuungsphasen (absolute Haufigkeiten)

Am wenigsten Ubereinstimmung ist in der Phase ,Erstkontakt‘ feststellbar. Hier sind die
Kundinnen in dreiviertel der Falle zufriedener, als die jeweiligen Unternehmerinnen. In nur
vier Fallen stimmten Unternehmerinnen- und Kundinnenzufriedenheit Gberein.

Die groRte Ubereinstimmung lasst sich in Bezug auf die Betreuung wahrend der ersten
Wochen und des Arbeitsalltages feststellen. In beiden Phasen schatzte sich ein Drittel der
Kundinnen und der Unternehmerinnen als gleich zufrieden ein. Die Kundlnnen sind
allerdings auch hier deutlich zufriedener als die Unternehmer.

Am groften ist der Unterschied von Kundinnen- und Unternehmerinnenzufriedenheit in der
Phase ,Erstkontakt®. Hier sind die Kundinnen in 12 Fallen zufriedener mit der Betreuung, als
die Unternehmerlnnen.

In der Phase ,Beendigung des Arbeitsverhaltnisses® stimmten Kundlnnen- und

Unternehmerlnnenzufriedenheit groRtenteils Uberein. Mit der Betreuung wahrend der
Beendigung sind auRerdem die Unternehmerinnen zufriedener als die Kundinnen.
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13.2 Das Arbeitsverhaltnis

13.2.1 Die Sicht auf die Beziehung zwischen Vorgesetzten und Kundinnen im
Vergleich (Gruppe 3)

Zur Darstellung des Verhaltnisses zwischen den Kundlnnen und den Arbeitgeberinnen
wurden die Aspekte ,Vertrauen zwischen Vorgesetzten und Kundlnnen®, ,regelmafige
Besprechungen“ und ,Offenheit fir Problembesprechung® hervorgehoben. Diese wurden
sowohl von den Kundinnen als auch von den Unternehmerinnen bewertet und kdnnen daher
verglichen werden. Die in Abbildung 84 dargestellten Durchschnitts-Werte kdnnen
theoretisch zwischen 1 und 4 liegen, wobei 4 die positivste Auspragung darstellt.

Es ist feststellbar, dass die Kundinnen durchschnittlich zufriedener mit der Kundin-
Arbeitgeberlnnen-Beziehung sind als die Unternehmerinnen.
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Abbildung 86: KundIn-Arbeitgeber Verhaltnis aus Kundinnen- und Unternehmerperspektive,
im Vergleich (absolute Haufigkeiten; n=33-51 (genaues n siehe Haufigkeitsauszahlung)

Besonders deutlich wird der Unterschied zwischen Kundinnen- und Unternehmerinnen beim
Vertrauen. Die Kundinnen vertrauen den Vorgesetzten durchschnittlich deutlich mehr als die
Vorgesetzten den Kundinnen.

In den Bereichen ,Gesprache zwischen Arbeitgeberln und KundIn® und ,Offenheit” liegen die
Mittelwerte recht nahe beisammen.
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13.2.2 Fallbezogener Perspektivenvergleich hinsichtlich Beziehung zwischen
Vorgesetzten und Kundinnen (Gruppe 3)

Das Kundinnen-Arbeitgeberinnen-Verhaltnis wurde anhand der Zufriedenheit mit den
Aspekten ,Offenheit’, ,Gesprache zwischen Arbeitgeberlnnen und Kundlnnen® und
.vertrauensverhaltnis®, dargestellt. Ein Vergleich im Sinne des Vorgehens | offenbart zum
Teil eine recht unterschiedliche Perspektive. Die Meinung, dass die Vorgesetzten in der
Regel offen fir Probleme der Kundinnen sind, deckt sich in der Mehrzahl der Falle.
Allerdings vertrauen die Kundinnen den Vorgesetzten deutlich haufiger, als die Vorgesetzten
den Kundlnnen. Auch nehmen die Kundinnen Mitarbeiterinnengesprache deutlich
regelmalliger wahr, als die Vorgesetzten.
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Abbildung 87: Perspektivenvergleich Kundinnen und entsprechendes Unternehmen bei der
Beurteilung der Beziehung zwischen Vorgesetzten und Kundinnen (absolute Haufigkeiten)

Bei der Bewertung der Offenheit gegeniiber Problemen ist die haufigste Ubereinstimmung
feststellbar. In rund der Halfte der Falle schatzen sowohl Kundinnen als auch die
Vorgesetzten die Offenheit gegenliber Problemen als gleich ein.

Die geringsten Ubereinstimmungen zeigen sich hinsichtlich der RegelmaBigkeit der
Gesprache. Nur in sieben Fallen gleicht sich die Einschatzung. In acht Fallen schatzen die
KundInnen die RegelmaRigkeit besser ein als die Vorgesetzten.

Vergleicht man die Perspektive auf die Dimension ,Vertrauen®, so bringen in neun Fallen die
Vorgesetzten den Kundlnnen ebenso viel Vertrauen entgegen wie umgekehrt. In acht Fallen
vertrauen die Kundinnen den Vorgesetzten mehr als diese den Kundlnnen. Nur in zwei
Fallen Ubersteigt das Vertrauen der Vorgesetzten jenes der Kundinnen.

163



13.2.3 Beziehung zwischen Kundin und Kolleginnen im Vergleich (Gruppe Integration)

Abbildung 88 zeigt die Mittelwerte der Einschatzungen der Kundinnen bzw. der
Unternehmerinnen zum Thema ,Beziehung zwischen Kolleglnnen und Kundlnnen*
(Vorgehensweise ).
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Abbildung 88: Perspektivenvergleich ,Beziehung Kolleglnnen und Kundinnen® (Mittelwerte;
genaues n siehe entsprechende Haufigkeitsauszahlungen)

Nur in Bezug auf die Einschatzung der Zusammenarbeit zwischen Kundinnen und
Kolleginnen bestehen groRere Unterschiede. So schatzen die Kundinnen die
Zusammenarbeit mit lhren Kolleglnnen insgesamt deutlich besser ein als die
Unternehmerinnen. Zur Frage, ob sich die Kundinnen von den Kolleginnen ernst genommen
fuhlen, gibt es nur sehr geringfiigige Differenzen, wobei auch hier die Kundlnnen die
Situation positiver empfinden als die Unternehmerinnen. Bei allen anderen Fragen stimmen
die Einschatzungen der Kundinnen und Unternehmerinnen weitgehend Uberein.

13.2.4 Fallbezogener Perspektivenvergleich hinsichtlich Beziehung zwischen
Kundinnen und Unternehmerinnen (Gruppe Integration)

Abbildung 89 zeigt die Unterschiede fallbezogener Einschatzung zum Thema ,Beziehung
zwischen Kolleginnen und KundIlnnen® (Vorgehensweise |II).
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Abbildung 89: Differenzen ,Beziehung Kolleginnen und Kundinnen (absolute Haufigkeiten)

Wie aus dieser Grafik ersichtlich wird, gibt es bei der Frage nach der Verweigerung der
Zusammenarbeit durch Mitarbeiterinnen des Unternehmens, sowohl aus Sicht der
Kundinnen als auch aus Sicht der Unternehmerinnen, gréfiere Unterschiede in der
Bewertung. Auch bei der Frage nach der Teilnahme an Feiern sind von den 14
Antwortpaaren nur vier deckungsgleich. In sechs Fallen sind die Unternehmerinnen und in
vier Féllen sind die Kundlnnen eher der Meinung, dass die Kundinnen an Betriebsfeiern
teiinehmen. Bei den Fragen zur ,Fairness, ,ernst genommen werden“ und
»Zusammenarbeit® sind die haufigsten Antworten deckungsgleich. Dennoch zeigt sich eine
vermehrte Zustimmung zu diesen Fragen bei den Kundinnen.

13.2.5 Vergleich der Einschatzungen zu verschiedenen Situationen im Arbeitsalltag
(Gruppe Integration)

Hinsichtlich des Mittelwertvergleichs bei der Einschatzung verschiedener Situationen des
Arbeitsalltags (Vorgehensweise ) zeigt sich, dass die Kundinnen insgesamt eine positivere
Einschatzung zu den einzelnen Themen abgeben als die Unternehmerinnen (Abb. 90).
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Abbildung 90: Perspektivenvergleich ,Situationen im Arbeitsalltag” (Mittelwerte)

Die groten Einschatzungsunterschiede bestehen bei der Frage, ob der Kunde/die Kundin
den Anforderungen seiner/ihrer Arbeit gewachsen ist. Hier schatzen die Unternehmerinnen
die Situation deutlich schlechter ein als die Kundinnen. Auch bei der Frage, ob die Arbeit der
Kundlnnen wichtig fur das Unternehmen ist, gibt es Differenzen: Die Kundinnen schatzen
ihre Arbeit als bedeutsamer fir die Betriebe ein als die Unternehmerinnen dies tun.

Des Weiteren sind die Kundinnen eher der Meinung, dass sie ihre Fahigkeiten am
Arbeitsplatz entfalten koénnen, als die Unternehmerinnen. Ob Kundinnen wichtig fir die
Erreichung von Unternehmenszielen sind, wird von den Unternehmerinnen ebenfalls
schlechter bewertet als von den Kundinnen.

Bei der Frage nach Sticheleien am Arbeitsplatz haben die Kundinnen eher das Gefiihl von
anderen gehanselt zu werden, als die Unternehmerinnen.

13.2.6 Fallbezogener Perspektivenvergleich hinsichtlich Situationen im Arbeitsalltag
(Gruppe Integration)

Abbildung 91 zeigt wie unterschiedlich die Kundinnen und Unternehmerinnen bei gleichen
Arbeitsverhaltnissen (Vorgehensweise IlI) verschiedene Situationen im Arbeitsalltag
bewerten. Generell ist zu bemerken, dass Kundlnnen die Fragen hdher bewerten als
Unternehmerlnnen.
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Abbildung 91: Differenzen ,Situationen im Arbeitsalltag“ (absolute Haufigkeiten)

So sind bei der Frage ob die geleistete Arbeit wichtig fir das Unternehmen ist nur sechs
Antwortpaare deckungsgleich. Zweimal ist die Bewertung der Unternehmerinnen hoher aber
zehn Mal bewerten die Kundinnen diese Frage hoéher. Auch bei der Frage, ob Kundinnen
den Anforderungen gewachsen sind, ergibt sich ein ahnliches Bild. Von den 17
Antwortpaaren sind nur sechs deckungsgleich. Dreimal bewerten die Unternehmerlnnen
diese Frage hdher aber achtmal ist die Wertung der Kundlinnen héher. Die Frage nach den
Entfaltungsmadglichkeiten der Fahigkeiten beantworteten neun Antwortpaare gleich, zweimal
bewerteten die Unternehmerinnen und neunmal die Kundinnen héher. Ahnlich bei der Frage
ob die KundIlnnen Sticheleien ausgesetzt sind. 13 deckungsgleichen Antwortpaaren stehen
zwei hdheren Bewertungen der Unternehmerinnen und finf héheren Werten der Kundinnen
gegenuber.

Die Antwortverteilung auf die Frage, ob die Arbeit der Kundlnnen wichtig fur die Erreichung
der Unternehmensziele ist, zeigt eine andere Verteilung. Dabei sind nur finf Antwortpaare
deckungsgleich, finfmal bewerten die Unternehmerinnen hoher und achtmal die Kundinnen.
Anhnliche Ergebnisse liefert die Frage nach der Eintonigkeit der Arbeit. Sieben
deckungsgleiche Antwortpaare stehen sechs hdéheren Wertungen der Unternehmerinnen
und sieben héheren Bewertungen der Kundinnen gegentiber.

13.2.7 Berufliche Leistungsféahigkeit im Vergleich (Gruppe Integration)

Auf einer finfteiligen Skala konnten sowohl Kundinnen als auch Unternehmerinnen die
berufliche Leistungsfahigkeit (der Kundinnen) bewerten.

Um die Einschatzung der beruflichen Leistungsfahigkeit zu erheben, wurden aus den
Antwortdaten der Unternehmerlnnen sowie der Kundinnen jeweils die Mittelwerte errechnet
(Vorgehensweise ). Hier lasst sich feststellen, dass die Kundlnnen mit einem Mittelwert von
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3,71 ihre berufliche Leistungsfahigkeit deutlich besser einschatzen als die Unternehmerinnen
mit einem Mittelwert von 2,86.

13.2.8 Fallbezogener Perspektivenvergleich hinsichtlich beruflicher Leistungsfdhigkeit
(Gruppe Integration)

Auch der fallbezogene Vergleich (Vorgehensweise Il) ergab, dass die Kundinnen lhre
berufliche Leistungsfahigkeit besser einschatzen als die Unternehmerinnen.

-3 -2 -1 0 1 2 3

Unternehmerln schatzt héher ein | |Kundin schétzt hoher ein

Abbildung 92: Differenzen ,berufliche Leistungsfahigkeit (absolute Haufigkeiten n=19)

Wie aus Abbildung 92 ersichtlich, sind 7 der 19 Antwortpaare identisch. In drei Fallen wird
die berufliche Leistungsfahigkeit der Kundinnen von den Unternehmerinnen besser bewertet
als von den KundInnen. Bei finf Antwortpaaren wird die eigene Leistungsfahigkeit zum Teil
erheblich besser eingeschéatzt als von den Unternehmerinnen.
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14 Prufung ausgewabhilter Einzelhypothesen

Die Forschungsergebnisse gehen aus einem Projekt, welches im Rahmen einer
Lehrveranstaltung durchgefiihrt wurde, hervor. Aus padagogischen Grinden wurde auch
eine Vielzahl von Einzelhypothesen geprift, die sich nicht unbedingt zu einem Gesamtbild
zusammenflhren lassen. Wenngleich die Auswahl zum Teil recht willkurlich erfolgte, so sind
die einzelnen Ergebnisse dennoch interessant und werden im Folgenden dargestellt.

14.1 Hypothesen zum Kundinnenfragebogen

Einfluss des Kundinnen-Kolleginnen-Verhéltnisses auf das seelische Wohlbefinden
der Kundinnen (Gruppe 3)

Das seelische Wohlbefinden wird unter anderem von sozialen Faktoren beeinflusst. Ein
hohes Mal an sozialer Unterstitzung und Eingebundenheit steigert das subjektive
Wohlbefinden. Hingegen wirken sich dauernde Konflikte, Isolation oder Misstrauen, eher
negativ aus.

Folglich sollte sich auch in der vorliegenden Studie ein positiver Zusammenhang zwischen
dem Verhaltnis zu den Arbeitskolleginnen und dem seelischen Wohlbefinden der Kundinnen
ableiten lassen.

Zur Bestimmung des Verhaltnisses zwischen Kundinnen und Kolleglnnen, wurde ein
Summenindex aus den betreffenden acht Variablen gebildet8 (vgl. Haufigkeitsauszahlung
zum Kundlnnen-Kolleginnen Verhaltnis). Es wurden vorerst die urspriinglichen vier
Auspragungen beibehalten. Der Wert 1 steht dabei flir ein schlechtes Verhaltnis der
Kundlnnen zu ihren Kolleginnen, wahrend der Wert 4 ein gutes Verhaltnis beschreibt.

Um die Anwendung eines Signifikanztests zu erleichtern, wurde die Anzahl der
Auspragungen von vier auf zwei reduziert®.

Das seelische Wohlbefinden der Kundinnen wurde anhand einer Skala von 1 bis 5 erhoben
(vgl. Haufigkeitsauszahlung).

Zur Feststellung eines Zusammenhanges zwischen dem seelischem Wohlbefinden und dem
Verhaltnis zu den Kollegen, wurde ein Exakter Test nach Fischer durchgeflihrt. Dieser
zeigte, dass kein signifikanter Zusammenhang nachweisbar ist”.

® Cronbachs Alpha = 0,68
° Die Werte 1 und 2 wurden auf die Kategorie ,schlecht* und 3 und 4 auf ,gut‘ zusammengefasst.
Die Werte der Variable ,Es gibt Kollegen, die nicht mit mir zusammenarbeiten wollen“ wurden im
Vorfeld umgedreht, um zu erreichen, dass alle Werte sinngemal in eine Richtung weisen.
"0 Exakter Test nach Fischer = 0,43
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Die aufgestellte Hypothese kann somit nicht bestatigt werden. Fur die vorliegenden Falle hat
die Beziehung zu den Kolleglnnen keinen Einfluss auf die Selbsteinschatzung des
seelischen Wohlbefindens.

Einfluss des Kundin-Vorgesetzte/r-Verhiéltnisses auf das seelische Wohlbefinden der
Kundinnen (Gruppe 3)

Neben den Kolleginnen stellen auch die Vorgesetzten wichtige Arbeitskontakte dar. Als
Hypothese formuliert, wird ein positiver Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen
Beziehung zum Chef bzw. zur Chefin und dem seelischen Wohlbefinden der Kundin/des
Kunden erwartet.

Zur Bestimmung des Verhaltnisses zwischen Kundinnen und dem Vorgesetzten, wurde ein
Summenindex aus den betreffenden sieben Variablen gebildet”. Das seelische
Wohlbefinden der Kundinnen wurde anhand einer Skala von 1 bis 5 erhoben (vgl.
Haufigkeitsauszahlung).

Zur Feststellung eines Zusammenhanges zwischen dem seelischem Wohlbefinden und dem
Verhaltnis zum/zur Vorgesetzten, wurde ein Exakter Test nach Fisher durchgefiihrt. Dieser
zeigte, dass kein signifikanter Zusammenhang nachweisbar ist?,

Die aufgestellte Hypothese kann somit nicht bestatigt werden. Die Beziehung zum Chef bzw.
zur Chefin hat keinen Einfluss auf das seelische Wohlbefinden.

Wunschberuf und Langfristigkeit des Beschiftigungsverhéltnisses (Gruppe
Integration)

Im Zuge der Erhebungen wurden die Kundinnen unter anderem dazu befragt, inwieweit ihre
derzeitige Tatigkeit ihrem Wunschberuf entspricht. In einer weiteren Frage gaben die
Kundlnnen an, ob sie ihre derzeitige Tatigkeit/Situation als eher kurzfristig, mittelfristig oder
langfristig betrachten. Es ware zu erwarten, dass je eher die derzeitige Tatigkeit den eigenen
Vorstellungen entspricht, desto eher wird sie als langfristig gute L6sung angesehen. Zwar
ergibt sich ein erstaunlich hohes Gama von -0,85, entsprechend des exakten Tests nach
Fisher'®? zeigt sich der Zusammenhang aber nicht ausreichend signifikant.

! Cronbachs Alpha =0 ,77; Es wurden die urspringlichen vier Auspragungen beibehalten. Der Wert 1 steht
dabei fiir ein schlechtes Verhaltnis der Kund/Innen zu ihrem/er Vorgesetzten, wohingegen der Wert 4 ein gutes
beschreibt.

'2 Exakter Test nach Fisher = 0,56

'3 Exakter Test nach Fisher: 0,101
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HaushaltsgréBe und soziale Eingebundenheit (Gruppe Integration)

Die Familie ist ein wesentlicher Bestandteil der sozialen Existenz und bereitet in der Regel
auch auf das gesellschaftliche Leben vor. Im Folgenden soll Gberprift werden, ob und in wie
weit sich das Zusammenleben mit anderen auf die subjektiv empfundene soziale
Eingebundenheit im gesellschaftlichen Umfeld auswirkt. Konkret lautet die Hypothese: je
mehr Personen in einem Haushalt leben bzw. eine Person nicht allein lebt, desto eher fihit
sie sich sozial eingebunden. Allerdings lasst sich dies nicht bestatigen.

Selbstbild der Kundinnen und Wertschétzung durch Kolleginnen (Gruppe Integration)

Fir eine gelungene Reintegration in den Arbeitsmarkt ist neben den fachlichen
Qualifikationen und der Schwere der psychosozialen Stérung des/der Betroffenen auch
deren Einschatzung uber die personlichen Fahigkeiten und Qualitaten und die empfundene
Akzeptanz durch Kollegen am Arbeitsplatz von groRer Bedeutung. Beide Faktoren wurden
mittels eigener Fragebatterien im Zuge des Forschungsprojektes bei den Kundinnen des
Vereins erhoben (vgl. im Kundinnen-Fragebogen Frage 15 und 22). Da es das erklarte Ziel
dieser Studie ist, den Verein bei der Verbesserung der Integrationsarbeit zu unterstutzen,
wurde mittels einer Kreuztabellierung berechnet, ob zwischen den verschiedenen
Auspragungen des Selbstbildes und der individuellen Einschatzung der eigenen Akzeptanz
am Arbeitsplatz durch die Kolleglnnen statistische Zusammenhange existieren. Den
Berechnungen lag die Vermutung zugrunde, dass ein positives Selbstbild zur Folge hat, dass
die KundIlnnen auch die Wertschatzung durch die Kolleglnnen als héher wahrnehmen.

Im Zuge der Berechnungen wurden zunachst die Auspragungen so umcodiert, dass ein
héherer Wert einem bessern Selbstbild und einer positiveren Wertschatzung durch die
Kolleglnnen entspricht. Anschlielend wurden zum Selbstbild (vgl. Abbildung 24) zum einen
und aus den Antwortmoglichkeiten der Frage 15 des Fragebogens der Kundlnnen zum
anderen, jeweils ein Summenindex gebildet.

Aus den Berechnungen ergibt sich, dass nur drei Personen, die gleichzeitig ein eher
negatives Selbstbild aufweisen, eine leichte Wertschatzung durch Arbeitskolleginnen
wahrnehmen. Alle anderen Personen gaben an, dass sie eine hohe Wertschatzung der
Kolleglnnen wahrnehmen, und zeichneten gleichzeitig in ihren Antworten ein positives bis
sehr positives Selbstbild.

Der Zusammenhang zwischen den beiden Summenindizes wurde aufgrund der geringen
Stichprobengréfle mit einem exakten Test nach Fisher berechnet. Danach ergibt sich fir die
beiden Summenindizes ,Selbsteinschatzung/Selbstbild“ und ,Wertschatzung durch Kollegen*
ein signifikanter statistischer Zusammenhang'.

Es kann also festgestellt werden, dass eine positive Selbsteinschatzung mit einem Geflhl
der héheren Wertschatzung im Kreis der Kolleginnen einhergeht und umgekehrt.

' Exakter Test nach Fischer : 7,521; p= 0,019
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Niitzlichkeit der Arbeit und Selbstwert (Gruppe Integration)

Uber die Wichtigkeit der Arbeit fir Menschen wurde eingangs bereits ausfiihrlich berichtet.
Nicht nur aus wirtschaftlicher Sicht, sondern auch als Mittler fir das Selbstbild von Individuen
ist Arbeit bedeutsam. Dies wird, mittels vorliegender Erhebung, anhand der folgenden
Hypothese Uberpriift: Je eher Klienten die eigene Arbeit als nitzlich erleben, desto besser
bewerten sie ihr Selbstbild.

Dazu wurde aus den Antworten der Fragen: ,Ich werde an meinem Arbeitsplatz gebraucht*
und ,Mein Arbeitgeber Ubergibt mir wichtige Aufgaben® ein Summenindex gebildet, der die
Nutzlichkeit der Arbeit abbildet.

Auch aus den Antworten auf die Fragen: ,Ich erledige Aufgaben, die fir die Gesellschaft
wichtig sind“, ,Es gibt nicht viel, worauf ich stolz sein kann“ (diese Frage wurde invers
kodiert), ,Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften® und ,Ich fihle mich als wertvolles
Mitglied der Gesellschaft® wurde ein Summenindex gebildet, der das Selbstbild der
Kundlnnen reprasentiert.

Die mittels eines Exakten Tests nach Fisher'® durchgeflihrten Berechnungen ergaben keinen
signifikanten statistischen Zusammenhang, so dass die aufgestellte Hypothese bei dieser
StichprobengréRe nicht bestatigt werden kann.

Es liegt jedoch die Vermutung nahe, dass dies durch die geringe Stichprobengréfe bedingt
ist, da der Gamma-Wert'® der bivariaten Korrelation einen doch recht beachtlichen
Zusammenhang in der Héhe von 0,55 aufweist.

14.2 Hypothesen zum Unternehmensfragebogen
Zusammenhang Férderungen und BeschéftigungsausmaR (Gruppe Inklusion)

Die Annahme, dass die Gewahrung einer Foérderung zu einem hdéheren
Beschaftigungsausmal fiihrt, wurde mittels eines exakten Tests nach Fisher geprUft”. Es
konnte kein Zusammenhang zwischen einer Forderung und dem Ausmall der
Wochenstunden festgestellt werden.

'® Exakter Test nach Fischer, Wert: 7,658; exakte zweiseitige Signifikanz: 0,218
'® Gamma Wert: 0,550; naherungsweise Signifikanz: 0,060
' Ein Chi-Quadrat Test war aufgrund der zu geringen Zellenbesetzung nicht méglich. Exakter Test
nach Fisher: p=0,341
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Zusammenhang BetriebsgréBe und Zufriedenheit mit Verein (Gruppe Inklusion)

Bei kleineren Unternehmen koénnte man vermuten, dass eine individuellere und
fallspezifischere Betreuung mdoglich ist. Sowohl klare Zustandigkeit, Kommunikation
zwischen allen Beteiligten und ,starkere® Bedurfnisorientierung an psychosozial
benachteiligten Menschen sollten sich positiv auf die Zufriedenheit seitens der Unternehmer
mit der Arbeit des Vereines auswirken.

Ein statistischer Zusammenhang zwischen Betriebsgrofle und der Zufriedenheit mit der
Vereinsarbeit konnte in der vorliegenden Studie nicht festgestellt werden.

Zusammenhang Alter der Vorgesetzten mit Gesamtzufriedenheit mit Verein (Gruppe
Inklusion)

Mit dem Alter nimmt auch die Lebenserfahrung zu und damit die Kompetenz, Probleme und
Schwierigkeiten selbst zu meistern. Darauf aufbauend wird vermutet, dass mit
zunehmendem Alter der Vorgesetzten die Beratung und Hilfestellung durch den Verein
besser umgesetzt werden kann bzw. Schwéachen der Vereinsarbeit eigenverantwortlich
ausgeglichen werden koénnen. Folglich sollte mit dem Alter der befragten Personen die
Gesamtzufriedenheit mit dem Verein steigen. Dieser vermutete Zusammenhang konnte
anhand der durchgefiihrten statistischen Berechnungen nicht nachgewiesen werden.

Zusammenhang zwischen finanziellem Aufwand aus Sicht der Unternehmerinnen und
dem BeschiftigungsausmaB (Gruppe Lemja)

Wie bereits erwahnt, kénnte der Grund fir den meist als niedriger empfundenen finanziellen
Aufwand fir die vom Verein vermittelten Mitarbeiterinnen, im Vergleich zu den anderen
Mitarbeiterlnnen darin liegen, dass viele der vom Verein vermittelten Arbeitskrafte nur
teilzeitbeschaftigt sind. Ob diese Annahme zutrifft, soll im nachsten Schritt, aufgrund der
kleinen Stichprobe mit Hilfe des exakten Tests nach Fisher, geprtift werden. Dabei wurde die
Wochenstundenanzahl der vom Verein vermittelten Mitarbeiterinnen in Vollzeitbeschéaftigung
(ab 35 Stunden/Woche) und in Teilzeitbeschaftigung (1 bis 34 Stunde(n)/Woche) unterteilt.
Diese Definition von Voll- und Teilzeit erfolgte auf Basis der Vorgaben der Arbeiterkammern.

Finanzieller Aufwand aus der Sicht
des/der Unternehmers/in n
niedriger weder/noch hoher
o absolute Haufigkeiten 15 16 2 33
3 < Teilzeit . - - 5
20 zeilenweise prozentuiert 45,5% 48,5% 6,0 % 100%
® : absolute Haufigkeiten 8 1 3 12
< 3 Vollzeit 9
T} zeilenweise prozentuiert 66,7% 8,3% 25,0% 100%
§ Gesamt absolute Haufigkeiten 23 17 5 45
zeilenweise prozentuiert 51,1% 37,8% 11,1% 100%

Tabelle 11: Beschaftigungsausmal} und finanzieller Aufwand — Tabellenanalyse; n=45
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Demnach gehen 33 Personen der 45 Befragten einer Teilzeitbeschaftigung nach und 12
Personen Uben eine Vollzeitbeschaftigung aus. Bezlglich des finanziellen Aufwands zeigt
sich, dass in mehr als der Halfe der Falle (51,1 Prozent) der finanzielle Aufwand, im
Vergleich zu anderen Mitarbeiterinnen, als niedriger eingestuft wird. 37,8 Prozent der
Unternehmerinnen erkennen weder einen hdheren noch einen niedrigeren finanziellen
Aufwand, wenn sie den/die vom Verein vermittelte Arbeitskraft und andere Arbeitskrafte
vergleichen. Jedoch gibt jede/r neunte Unternehmerin (5 Personen) an, dass der finanzielle
Aufwand im direkten Vergleich bei dem/der vermittelten MitarbeiterIn héher ist.

Innerhalb der Gruppe der Teilzeitbeschaftigten erkennt man, dass in 45,5 Prozent der Falle
der finanzielle Aufwand als niedriger eingestuft wird aber in nur 6 Prozent der Falle als
héher. In 48,5 Prozent der Falle ist jedoch kein pragnanter Unterschied beziglich des
finanziellen Aufwands erkennbar. Wirft man einen Blick auf die Gruppe der
Vollzeitbeschaftigten so sieht man, dass innerhalb dieser Mitarbeiter/innen der finanzielle
Aufwand aus Sicht des/der Unternehmers/in bei acht von 12 Angaben niedriger ist
(verglichen mit der restlichen Belegschaft), wahrend drei Angaben darauf hinweisen, dass
der Aufwand hoher ist.

Fur die Interpretation ist, wie bereits erwahnt, der exakte Test nach Fisher heranzuziehen.
Dieser Wert zeigt ein signifikantes Ergebnis und bestatigt damit einen Zusammenhang
zwischen dem Beschéaftigungsausmal der Kundinnen und der Einschatzung des finanziellen
Aufwands fiir den/die Unternehmerin.® Aufgrund des Messniveaus der beiden Variablen ist
als Korrelationsmal® (Zusammenhangsmafl) Cramers - V zu wahlen, das einen Wert von
0,41 ausweist.

Die Zusammenarbeit mit den Kolleginnen und die Bereitschaft der Wiedereinstellung
(Gruppe Lemja)

Es wird angenommen, dass bei einer guten Zusammenarbeit mit den Kolleglnnen (in der
Wahrnehmung der Unternehmerinnen), die Kundinnen eher wieder eingestellt wirden. Fir
die Berechnung wurden ein Index ,Zusammenarbeit mit den Kolleginnen® und die Variable
,Wiedereinstellung* verwendet. Der exakte Test nach Fisher'® zeigt sich ungeniigend
signifikant und der vermutete Zusammenhang lasst sich nicht bestatigen.

Zusammenhang zwischen der Erfiillung der Selbststandigkeit der Klientinnen und

Wiedereinstellungsbereitschaft (Gruppe Lemaj)

Es wird angenommen, dass je mehr die Kundinnen in der Lage sind selbststandig zu
arbeiten, desto groRer ist die Chance einer Wiedereinstellung. Zwar ergibt sich ein Gamma

18 Der Wert von 7,504 ist zu einem Niveau von p = 0,018 signifikant.

19 Exakter Test nach Fisher: p=0,640
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von Uber 0,3, jedoch wird keine ausreichende Signifikanz, gemal dem exakten Tests nach
Fisher, erreicht. Ein Zusammenhang lasst sich demnach nicht bestatigen.

15 Hypothesen zu einzelnen Themenfeldern

15.1 Der Einfluss der wahrgenommenen Qualifikationen auf die Beurteilung der
beruflichen Leistungsfiahigkeit (Gruppe Lemja)

Die Einschatzung der Unternehmerlnnen Uber die berufliche Leistungsfahigkeit der vom
Verein vermittelten Person, ist letztich die Essenz aus einer Fulle von
Einzelwahrnehmungen. Deshalb ist interessant, welche wahrgenommenen Qualifikationen
das Urteil Uber die berufliche Leistungsfahigkeit beeinflussen. Uber einfache bivariate
Korrelationen wurden wichtige Wahrnehmungen der Unternehmerinnen zu einzelnen
Aspekten der Kundlnnenqualifikationen errechnet®. Uber entsprechende
Zusammenhangsmafe und die Uberpriifung der Signifikanz mit dem exakten Test nach
Fisher, sollen diese Einfliisse genau geprift werden.

Tabelle 12 beinhaltet die Kundinnenqualifikationen, deren Einfluss auf die von den
Unternehmern wahrgenommene Leistungsfahigkeit, geprift wurde. In der Tabelle sind
aullerdem das jeweilige Signifikanzniveau, sowie der dazugehérige Gamma-Wert aufgelistet.

Eianussgr&SBe21 n Gamma S.ignifikanz nach
Fisher exakter Test

Organisationstalent (n=46) 43 0,671 6,484 (p=0,038)
Konfliktfahigkeit (n=44) 41 0,868 17,253 (p=0,000)
Lernbereitschaft (n=47) 44 0,744 9,648 (p=0,007)
Selbstandiges Arbeiten (n=47) 44 0,422 3,013 (p=0,217)
Fehlerfreies Arbeiten (n=47) 44 0,640 8,558 (p=0,015)
Ordnungssinn (n=46) 43 0,617 8,796 (p=0,011)

Tabelle 12: Bivariate Korrelationen zu ,Einfluss wahrgenommener Qualifikationen auf die
berufliche Leistungsfahigkeit® (Berufliche Leistungsfahigkeit n=50)

2 Fur die Berechnungen wurden die Auspragungen der Variablen zusammengefasst: Niedrig und
eher niedrig zu niedrig, hoch und eher hoch zu hoch. Bei der Variable Leistungsfahigkeit blieb die
neutrale Auspragung erhalten.
' m Fragebogen wurden 13 Aspekte erhoben. Uber einfache Berechnungen bivariater Korrelationen
erfolgte eine Vorselektion. 6 ,vielversprechende” Qualifikationen wurden schlieRlich mit einem exakten
Test nach Fisher im Detail geprift.
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Es ist erkennbar, dass - aus Sicht der Unternehmer - die funf Qualifikationen,
Organisationstalent,  Konfliktfahigkeit, Lernbereitschaft, fehlerfreies Arbeiten und
Ordnungssinn, einen signifikanten Einfluss auf die berufliche Leistungsfahigkeit ausiben.

Fur das Item ,selbstandiges Arbeiten® I8sst sich der vermutete Zusammenhang mit der
beruflichen Leistungsfahigkeit, fur diese Stichprobe, nicht bestatigen. Mdglicherweise ergibt
sich das Fehlen eines signifikanten Zusammenhanges aus der geringen Stichprobengrélie.

Zur Verdeutlichung wurden im folgendem die Zusammenhange zwischen der beruflichen
Leistungsfahigkeit und den Items ,Konfliktfahigkeit* und ,Lernbereitschaft® kreuztabellarisch
dargestellt. Diese Items wiesen besonders eindeutig signifikante Einflisse auf.

Berufliche Leistungsfahigkeit N
Niedrig Durchschnittlich Hoch
absolute
| Haufigkeiten 14 6 1 21
Niedrig zeilenweise
= [5) 0 (o) 0,
[ prozentuiert 66,7% 28,6% 4.7% 100%
K= absolute
= e 2 8 10 20
 |Hooh e
m— o 0, 0, 0,
= prozentuiert 10,0% 40,0% 50,0% 100%
o absolute
X Haufigkeiten 16 14 " 41
Gesamt zeilenweise
0, 0, 0, o,
prozentuiert 39,0% 34,2% 26,8% 100%

Tabelle 13: Berufliche Leistungsfahigkeit und Konfliktfahigkeit — Tabellenanalyse;
zeilenweise prozentuiert; n=41

In Abbildung 13 ist ein deutlicher Zusammenhang zwischen der beruflichen
Leistungsfahigkeit und der Konfliktfahigkeit erkennbar. 66,7% der Kundinnen mit geringer
Konfliktfahigkeit, weisen ebenfalls eine geringe berufliche Leistungsfahigkeit auf. Hingegen
werden 90% der Kundinnen mit hoher Konfliktfahigkeit, von den Unternehmern als entweder
durchschnittlich oder sehr beruflich leistungsfahig eingestuft.

Berufliche Leistungsfahigkeit N
niedrig durchschnittlich hoch
absolute
Co Haufigkeiten 1 3 1 15
niedrig zeilenweise
E : 73,3% 20,0% 6,7% 100%
8 prozentuiert
Q absolute
] A 7 12 10 29
3 : 24.1% 41,4% 34,5% 100%
c prozentuiert
S
g absolute 18 15 11 44
Haufigkeiten
Gesamt zeilenweise
: 40,9% 34,1% 25,0% 100%
prozentuiert
Tabelle 14: Berufliche Leistungsfahigkeit und Lernbereitschaft — Tabellenanalyse;

zeilenweise prozentuiert; n=44
176



In Abbildung 14 ist ebenfalls ein Zusammenhang erkennbar. Hier wurden 73,3% der
Kundlnnen mit geringer Lernbereitschaft, als wenig beruflich leistungsfahig eingestuft. Von
jenen mit hoher Lernbereitschaft sind 75,9% entweder durchschnittlich oder sehr
leistungsfahig.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die von den Unternehmerinnen
wahrgenommene  berufliche  Leistungsfahigkeit ~der  Kundinnen, von  deren
Organisationstalent, Konfliktfahigkeit, Lernbereitschaft, Fahigkeit zu fehlerfreiem Arbeiten
und dem Ordnungssinn beeinflusst werden. Der durch die Qualifikation ,selbstéandiges
Arbeiten®, vermutete Einfluss konnte nicht bestatigt werden.

15.2 Gesellschaftlicher Selbstwert durch niitzliche Arbeit (Gruppe 3)

Vorgesetzte und Kolleglnnen kénnen den Kundinnen vermitteln, dass ihre Arbeit nitzlich und
wichtig ist. Wer sich nutzlich fuhlt, der erfahrt sich auch als wichtiges Mitglied der
Gesellschaft.

Ausgehend von diesen Uberlegungen wurden folgende Hypothesen getestet:

H1: Je besser die wahrgenommene Beziehung zu den Vorgesetzten, desto nitzlicher wird
die Arbeit gesehen.

H2: Je besser die wahrgenommene Beziehung zu Kolleglnnen, desto nitzlicher wird die
Arbeit gesehen.

H3: Je nutzlicher die Arbeit wahrgenommen wird, desto besser ist das gesellschaftliche
Selbstbild.

Die Beziehung zu den Vorgesetzten, sowie die Beziehung zu den Kolleglnnen wird
durch Summenindizes® dargestellt. Diese umfassen die inhaltlich relevanten Variablen (vgl.
Haufigkeitsauszahlung). Es wurden jeweils die urspringlichen vier Auspragungen
beibehalten, wobei der Wert 1 ein schlechte und der Wert 4 ein gute Qualitat der jeweiligen
Beziehung beschreibt.

Die Niitzlichkeit der Arbeit wird ebenfalls durch einen Summenindex® reprasentiert. Dieser
wurde aus folgenden Variablen aus dem Bereich ,Arbeitszufriedenheit der Kundinnen®
gebildet: ,Ich werde an meinem Arbeitsplatz gebraucht®, ,Meine Arbeit ist wichtig fir das
Unternehmen®, ,Mein Arbeitgeber Ubergibt mir wichtige Aufgaben®, ,Ohne mich wirden
manche Ziele im Unternehmen nicht erreicht werden®.

Auch hier wurden die urspringlichen vier Auspragungen beibehalten. Der Wert 1 bezeichnet
ein geringes, der Wert 4 ein hohes Ausmalf an Nutzlichkeit.

= Beziehung zum Vorgesetzten: Cronbachs Alpha = 0,774 / Beziehung zu den Kollegen: Cronbachs
Alpha = 0,678; die Werte der Variable ,Es gibt Kollegen, die nicht mit mir zusammenarbeiten wollen*
wurden im Vorfeld umgedreht, um zu erreichen, dass alle Werte sinngemal in eine Richtung weisen
2 Cronbachs Alpha =0,823;
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Das geselilschaftliche Selbstbild der Kundinnen wird durch die beiden Variablen ,lch
erledige Aufgaben, die fir die Gesellschaft wichtig sind“ und ,Ich fiihle mich als wertvolles
Mitglied der Gesellschaft, beschrieben. Diese wurden zu einem Summenindex®*
zusammengefasst. Die urspriinglichen vier Auspragungen wurden wieder beibehalten, wobei
der Wert 1 fur ein negatives und der Wert 4 fiir ein positives Selbstbild steht.

Zur Feststellung von Zusammenhangen zwischen den angefiihrten Variablen, wurde der
Exakte Test nach Fisher verwendet. In Abbildung 93 sind die entsprechenden p-Werte sowie
die Gamma Werte, der vermuteten Zusammenhange dargestellt.

p-Wert=0,001;
. Gamma=0,623
Beziehung  zum N, -30 p-Wert=0,133;
Vorgesetzten \KA Gamma=0,459
Nutzlichkeit  der n=28 gesellschaftl.
. > .
: Arbeit Selbstbild
Beziehung zu
den Kollegen
p-Wert=0,097;
Gamma=0,815
n=21

Abbildung 93: p-Werte des Exakten Tests nach Fisher und entsprechende Gamma Werte;
signifikante Zusammenhange wurden hervorgehoben

Wie in Abbildung 93 ersichtlich, I&sst sich zwischen der Beziehung zu den Vorgesetzten und
der Niitzlichkeit der Arbeit ein hoch signifikanter Zusammenhang feststellen®. Auch das
Korrelationsmall Gamma weist mit 0,623 einen recht hohen Wert auf. Die H1 Hypothese
kann somit bestatigt werden: Ein gutes Verhaltnis zum Chef bewirkt, dass die Arbeit als
natzlicher betrachtet wird.

Zwischen dem Verhaltnis zu den Kollegen und der Nitzlichkeit der Arbeit ist ein hoher
Gamma Wert von 0,815 feststellbar, was fir einen starken Zusammenhang spricht. Der
Exakte Test nach Fisher deutet allerdings auf keinen signifikanten Zusammenhang hin.
Maoglicherweise ist das auf die geringe StichprobengréfRe von 21 Fallen zurtickzufihren. Mit
einem p-Wert von 0,097 wird der Grenzwert 0,05 nur knapp verfehlt. Zumindest in der
Stichprobe selbst zeigt sich: Je besser die Beziehung zu den Kollegen ist, desto nutzlicher
wird die Arbeit betrachtet.

Zwischen der Ndutzlichkeit der Arbeit und dem gesellschaftlichen Selbstbild ist, wie in
Abbildung 93 ersichtlich, bei einem p-Wert von 0,133, kein signifikanter Zusammenhang
feststellbar. Die H3 Hypothese wird somit fiir diese Stichprobe verworfen.

4 Cronbachs Alpha = 0,792
% Exakter Test nach Fisher: p=0,001
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Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass in der vorliegenden Stichprobe, das
subjektive Empfinden fur die Nutzlichkeit der eigenen Arbeit, vom Verhaltnis zu den Kollegen
und zum Vorgesetzten beeinflusst wird.

Ein Zusammenhang zwischen dem gesellschaftlichen Selbstbild und der Nitzlichkeit der
Arbeit konnte flr die vorliegenden Falle allerdings nicht nachgewiesen werden. Der Grund
dafur liegt moglicherweise im geringen Stichprobenumfang.

15.3 Konsequenzen aus einem unpassenden Qualifikationsprofil der Kundinnen

Im Rahmen der Frage 19 wurden 13 Qualifikationskriterien von den Unternehmerinnen
hinsichtlich  Wichtigkeit und Erfillungsgrad (also inwieweit die Kundinnen die
entsprechenden Qualifikationen erfillen) beurteilt. Es kann nun ein Differenzwert errechnet
werden, der angibt, inwieweit sich die Erwartungen der Unternehmerinnen von der Eignung
der Kundlnnen unterscheiden. Aus diesen Abweichungen wurden schlief3lich zwei Indizes
gebildet. Der Index ,Ubererfiillung® soll angeben, wie stark die Kompetenzen der Kundlnnen
die Erwartungen der Unternehmerinnen Ubersteigen. Der Index ,Untererfillung® wiederum
sammelt die nicht erreichten Anforderungen. Die Indizes wurden also so gewahlt, dass eine
Ubererfiilllung in einem Bereich eine Untererfillung in einem anderen Bereich nicht
neutralisiert®.

Aus Abbildung 94 geht nun hervor, dass in 16 von 43 Fallen die Unternehmerinnen bei
keinem Qualifikationskriterium eine Ubererfiillung wahrnehmen. Bei neun Kundlnnen wird
nur bei einem Aspekt eine Ubererfillung um einen Punktewert bemerkt.
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Abbildung 94: Ubererfiillung der Qualifikationen (max. 19; n=43)

% For die Berechnung der Summenindizes wurde das Fehlen eines einzigen Differenzwertes toleriert.
Manche Befragte haben einzelne Aspekte nicht bewertet (Antwortverweigerung oder Auspragung
.Kann ich nicht beurteilen). Hier wurde eine passgenaue Erfiillung der Erwartungen (Differenz = 0)
angenommen. Bei Fehlen von mehr als eines Differenzwertes wurde kein Index berechnet.
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Hinsichtlich der Untererflllung zeigen sich die Unternehmerinnen deutlich kritischer. Nur in
drei Fallen werden keine Defizite hinsichtlich der Anforderungen beobachtet.

4,5
4
3,5
3
2,5
2
15
1
0,5
0

Abbildung 95: Untererflllung der Qualifikationen (max. 21; n=43)

Der bisherige Befund deckt also auf, dass von den Unternehmerinnen bei deutlich mehr
Kundinnen Defizite als Starken hinsichtlich der Qualifikationskriterien wahrgenommen
werden. Mehrleistungen der Kundlnnen bleiben unentdeckt bzw. liegen aus Sicht der
Befragten nicht vor. Es drangt sich nun die Frage auf, ob seitens der befragten
Unternehmerinnen und Vorgesetzten eine differenzierte Sichtweise vorliegt, also ob man
sich bei ein und derselben vermittelten Person sowohl der Starken als auch der Schwachen
gewahr ist. Der Ubersicht halber wurden hierzu die Indizes entsprechend gruppiert — und
zwar so, dass fir jede Gruppe auch ausreichend viele Falle vorliegen. Wir erkennen nun
(siehe Tabelle 15), dass in 11 Fallen die Qualifikationen in hohem Ausmal} nicht erfillt
werden und gleichzeitig keine (!) Mehrleistungen wahrgenommen werden. In acht Fallen
werden eine Reihe von nicht geforderten Starken erkannt und gleichzeitig werden nur
wenige Schwachen bestatigt.  Nur in wenigen Fallen werden viele Schwachen bei
gleichzeitig vielen Starken erfasst.

Untererfijllung27
niedrig Mittel Hoch Gesamt
Ubererfiillung®® Hoch 8 3 1 12
Mittel 6 6 3 15
Keine 1 4 11 16
Gesamt 15 13 15 43
Tabelle 15: Ubererfiillung und Untererfiillung der Qualifikationskriterien; absolute

Haufigkeiten

T Um etwa drei gleich grofle Gruppen zu erhalten, wurden die Punktewerte wie folgt

zusammengefasst: 0 bis 5 = niedrig; 6 bis 10 = mittel; 11 bis 21 = hoch;
B Um etwa drei gleich grofle Gruppen zu erhalten, wurden die Punktewerte wie folgt
zusammengefasst: 0 = keine; 1 und 2 = mittel; 3 bis 19 = hoch;
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Die vermittelten Personen werden tendenziell als ,Extreme” wahrgenommen. Ein hoher Grad
an Untererfiillung geht signifikant®® mit einer geringen Ubererfiillung einher (Gamma = 0,74).
Freilich muss offen bleiben, ob dies an den tatsachlichen Qualifikationen der Kundinnen oder
der subjektiven Wahrnehmung der befragten Unternehmerinnen bzw. Vorgesetzten liegt.

Die Annahme, dass sowohl die Uber- als auch Untererfiillung in die wahrgenommene
Leistungsfahigkeit der Kundinnen eingeht und diese beeinflusst, kann aufgrund der geringen
StichprobengréRe nur mit Vorbehalt gepriift werden. Eine lineare Regression®® unter
Einbeziehung von 41 Féllen ergibt fur beide Variablen einen standardisierten Koeffizienten
von ca. 0,3 — also die Ubererfiillung erhéht und die Untererfiillung senkt erwartungsgeman
die berufliche Leistungsfahigkeit moderat.

Auch der Nachweis des Einflusses auf die Bereitschaft, die vermittelte Person nochmals
einzustellen, kann nur mit Einschrankung erfolgen. Als standardisierten Koeffizienten (bei
n=40) ergeben sich fiir die Ubererfiillung 0,07 und fir die Untererfiillung 0,24. Fir ersteren
Index ergibt sich also praktisch kein Einfluss, fir den zweiten ein messbarer.

Die Indizes scheinen weiters recht unterschiedlich auf die Gesamtzufriedenheit mit dem
Verein durchzuschlagen. Wahrend die Untererflllung mit einem standardisierten
Koeffizienten (n=42) von 0,49 doch recht deutlich wirksam sein kann, bleibt die Ubererfiillung
praktisch ohne Befund.

Allfallige Nachteile, die aus dem unpassenden Qualifikationsprofil entstehen, kénnen nur
maRig Uber Forderungen ausgeglichen werden. In 34 von 39 auswertbaren Fallen werden
Forderungen bezogen. 13 vermittelte Personen wirden trotz finanzieller Unterstitzung eher
oder ganz sicher nicht mehr eingestellt.

B‘?ZUQ Untererfillung Bereitschaft, die Person nochmals einzustellen
F(;I::jteerr der Gesamt
i ifikati ja, ganz , . nein, sicher
ung Qualifikationen e eher ja eher nein Coht

ja Gering 7 3 3 0 13

Mittel 3 2 1 2 8

Hoch 2 4 6 1 13

Gesamt 12 9 10 3 34

nein Gering 0 1 0 0 1

Mittel 2 2 0 0 4

Hoch 0 0 0 0 0

Gesamt 2 3 5

Tabelle 16: Die Bereitschaft, die vermittelte Person wieder einzustellen bei Betrachtung der
Untererfullung der Qualifikation und Bezug einer Férderung; absolute Haufigkeiten; n=39

% Exakter Test nach Fisher
* Die Angabe von Signifikanzen unterbleibt, da sie nicht gultig berechnet werden kénnen.
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15.4 Die Wirkung des Arbeitsalltags auf die Wiederannahme der Arbeitsstelle (Gruppe
Inklusion)

Kundinnen, die die vermittelte Arbeitsstelle nochmals annehmen wirden, kann eine
ausreichende Zufriedenheit mit der beruflichen Gesamtsituation unterstellt werden, weshalb
folgende Hypothese formuliert*’ wurde: Je besser die Zufriedenheit mit der beruflichen
Gesamtsituation ist, desto eher wirden Kundinnen die vermittelte Arbeitsstelle wieder
annehmen.

Um diese Hypothese zu Uberprifen, wurden die wesentlichsten EinflussgréRen aus dem
Bereich des Arbeitsalltages der Kundlnnen des Verein Immanuel herangezogen und mittels
des exakten Test nach Fisher*? deren Signifikanz in Bezug auf eine Wiederannahme der
Arbeitsstelle ermittelt. Untersucht wurden insbesondere acht GrofRen, welche als besonders
relevant erachtet wurden. Dabei ergab sich, dass die empfundene Gerechtigkeit bezuglich
betrieblichen Entscheidungen, das Gefuhl am Arbeitsplatz gebraucht zu werden und die
Moglichkeit die eigenen Fahigkeiten entfalten zu kbénnen, einen signifikanten Einfluss haben.

Auch das empfundene Gluck mit der beruflichen Tatigkeit der Kundinnen, sowie das Gefuhl
wichtige Aufgaben zu verlben, erwiesen sich als signifikant fir die Bereitschaft die durch
den Verein vermittelte Tatigkeit wieder anzunehmen.

In Bezug auf die Unterstitzung durch Kolleglnnen, darauf, den Anforderungen am
Arbeitsplatz gewachsen zu sein und notwendige Informationen zu erhalten, konnte kein®
signifikanter Zusammenhang zu der Bereitschaft einer Wiederannahme der bereits
vermittelten Arbeitsstelle gefunden werden. Allerdings ist der Gamma-Wert bei allen
untersuchten Variablen recht beachtlich.

Folgende Tabelle veranschaulicht die errechneten Werte:

Einflussgrofle n (gultig)] Gamma | Fisher-Exakt
Gerechtigkeit des Vorgesetzten 28 -0,71 p=0,001
Gebraucht werden am Arbeitsplatz 23 -0,73 p=0,004
Fahigkeiten entfalten 30 -0,58 p=0,005
berufliches Gliick 30 -0,62 p=0,009
wichtige Aufgaben 31 -0,52 p=0,041
Unterstitzung durch Kolleglnnen 29 -0,68 p=0,051
Anforderungen gewachsen 31 -0,52 p=0,062
notwendige Informationen 31 -0,52 p=0,085

Tabelle 17: Bivariate Korrelationen zu "Wiederannahme der Arbeitsstelle"

31 Uber bivariate Berechnungen wurden Hypothesen im Zusammenhang mit den Themenbereichen ,Beziehung
zu den Vorgesetzten®, ,Beziehung zu den Kolleglnnen“ und ,Arbeitsalltag” vorgeprift. Nur knappe Ergebnisse
werden hier Uber den Fisher exakten Test nochmals begutachtet.

%2 Da die erwartete Haufigkeit recht gering ist, bzw. auf Grund des geringen n wurde Anstatt des Chi-Tests auf
den Fisher-Exakt-Test zurlickgegriffen.

B Als Signifikanzniveau wurden 95 Prozent (bzw. 0,95) festgelegt. Die letzten drei Variablen aus Tabelle 17
scheitern nur sehr knapp an dieser Schwelle.
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Die Gamma-Werte beschreiben die Starke und Richtung des Zusammenhangs. Sie reichen
von -1 bis +1, wobei ein positiver Wert einen gleichsinnigen Zusammenhang, und eine
negativer Wert einen gegensinnigen Zusammenhang der untersuchten Variablen bedeutet.

Ein Gamma-Wert von Null bedeutet, dass die untersuchte Einflussgrole in keinem
Zusammenhang mit der Bereitschaft einer Wiederannahme der bereits vermittelten
Arbeitsstelle besteht.

Das Beispiel der Einflussgrofie ,Gebraucht werden am Arbeitsplatz®, welche mit -0,73 den
starksten gegensinnigen® Zusammenhang aufweist, bedeutet dass, je mehr die Kundinnen
das Gefuhl haben an ihrem Arbeitsplatz gebraucht zu werden, desto eher wirden sie die
bereits vermittelten Arbeitsstelle wieder annehmen.

Ein p-Wert von 0,05 bedeutet, dass mit 95%iger Wahrscheinlichkeit damit gerechnet werden
kann, dass der Zusammenhang zwischen der untersuchten EinflussgréRe und der
Bereitschaft zur Wiederannahme der bereits vermittelten Arbeitsstelle nicht zufallig
entstanden ist.

* Hier ist es wichtig, die Codierrichtung der Variable mit zu bertcksichtigen.
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Tell IV

Zusammenfassung
Schlussfolgerungen
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16 Zusammenfassung und Empfehlungen

Erwerbsarbeit hat fur die meisten Menschen neben der reinen materiellen Existenzsicherung
eine gesellschaftlich-integrative Funktion. Der Arbeitsalltag tragt so mit seinen individuellen
zwischenmenschlichen Erfahrungen zu einem nicht unerheblichen Teil zum Selbstbild und
Selbstverstandnis der Arbeitenden bei. Aufbauend auf dieser Annahme wurde im Rahmen
der vorliegenden Studie versucht, durch entsprechende Fragestellungen sowohl Kenntnisse
uber die Selbstwahrnehmung als auch Uber die Fremdwahrnehmung der individuellen
Arbeitsplatzsituation und der sozialen Beziehungen der Kundinnen und Unternehmerlinnen
Zu gewinnen.

Im Zentrum des Forschungsinteresses steht die  Arbeitnehmerinnen-Arbeitgeberinnen-
Beziehung und wie der Verein Immanuel mit seiner Betreuungsleistung darauf Einfluss
nehmen kann.

An 95 Kundlnnen und 97 Unternehmerinnen wurden von Juli bis September 2012
standardisierte Fragebdgen versendet. Letztlich kamen 36 Kundlnnen und 54
Unternehmerinnen der Aufforderung nach. Der urspringliche Plan, Kundinnen und
Unternehmerlnnen Uber Codezahlen zu verknipfen konnte nur fur 21 Falle verwirklicht
werden. Auf Basis dieser Angaben wurden deskriptive Befunde erstellt und Hypothesen
gepruft.

Die empirischen Ergebnisse sind wiederum Grundlage flr

' Empfehlungen. Dieser Schritt gehort entsprechend des Stufenbaus
P \ der  Erkenntnis  bereits in den  Anwendungs-  bzw.
" ' ) Verwertungskontext. Hier spielen Werthaltungen sehr wohl eine

wichtige Rolle. Die Empfehlungen wurden als ,Integrations-Punkte”
— kurz ,i-Punkte — formuliert und sind darauf angelegt, den

Integrations- bzw. Inklusionsgedanken zu starken. Sie verstehen
sich als ,Werkstattgedanken® einer Lehrveranstaltung und bedirfen
der kritischen Prufung durch die Praxis.

Als gemeinsame Position fur die Entwicklung der Empfehlungen
einigten sich die Teilnehmerinnen auf folgende Aspekte:

e Beteiligung aller Menschen entsprechend ihrer Fahigkeiten,
Moglichkeiten und Wiinsche an allen Bereichen der Gesellschaft
(wie z.B. Arbeit, Offentlichkeit, Kultur,...)

e Akzeptanz und Wertschatzung der menschlichen Heterogenitat

e Wahrnehmung der Menschen (lber die berufliche
Leistungsfahigkeit hinaus

e Offene, vorurteilsfreie Begegnung

e Integration und Inklusion statt Segregation

i-Punkt 1: ,Integrationspunkte” als Handlungsempfehlungen

187



Die Grundgesamtheit der Kundinnen

Die Grundgesamtheit der Kundinnen umfasst 95 Personen, darunter befanden sich 41,1
Prozent Frauen und 58,9 Prozent Manner. Hinsichtlich der Altersstruktur der
Grundgesamtheit ist festzuhalten, dass zwei Drittel der vom Verein betreuten Personen 40
Jahre oder junger sind. Die Personen die sich an den Verein Immanuel wenden stammen
aus dem Beazirk Freistadt, Perg, Linz und Rohrbach.

Zu den haufigsten diagnostizierten Stérungen der vom Verein Immanuel betreuten Personen
zahlen psychische Erkrankungen, gefolgt von Intelligenzdefiziten und Suchterkrankungen.
Die Tatigkeiten der vom Verein vermittelten Arbeithnehmerinnen reichen von Hilfsarbeit
(43,1%), Uber LW-Helferln (16,8%) und einer Tatigkeit im Blro/Handel (8,4%) bis hin zu
Tischlerhelferln (5,3%). Dabei ist der weitaus grofte Teil als Arbeiterln beschaftigt.

Demografie der Kundinnen in der Stichprobe

Von den 95 versandten Kundlnnen-Fragebdégen wurden insgesamt 36 Fragebdgen
retourniert, darunter befanden sich 38,9 Prozent von Frauen und 61,1 Prozent von Mannern.
Zwei Drittel dieser Kundinnen sind unter 40 Jahre alt, wobei die grof3te Gruppe die 21- bis
30-Jahrigen ausmacht. Psychische Erkrankungen sind die am haufigsten diagnostizierten
Stérungen, gefolgt von Intelligenzdefiziten, Sucht und Entwicklungsstérungen.

Bezlglich der HaushaltsgroRe zeigt sich, dass nur knapp ein Funftel der Kundinnen alleine
lebt. Die Mehrheit der Personen lebt in ihrer Herkunftsfamilie (20 von 36 Personen). Diese
Herkunftsfamilie besteht bei 10 Befragten aus der klassischen Kernfamilie (mit oder ohne
Geschwister). Nur sechs der befragten Kundlnnen gaben an, Kinder zu haben.

Zwei Drittel der 36 KundIinnen schatzen ihre finanzielle Lage als sehr gut bis mittelmaRig ein.
Hinsichtlich der hochsten abgeschlossenen Ausbildung absolvierten zwei Drittel der
Kundinnen die Pflichtschule, drei Personen besitzen keinen Schulabschluss und nur eine
Person kann eine Matura vorweisen.

Die bevorzugten beruflichen Winsche und Ziele der Kundlnnen wurden vom Verein
erhoben. Zehn Kundinnen bevorzugen die Hilfsarbeit, gefolgt von LW-Helferln, Bliro/Handel,
Lehre, Tischlerhelferin und Gastgewerbe/Lebensmittel.

Selbstwirksamkeit, Selbstwert und Selbsteinschitzung der Kundinnen
Das Selbstwirksamkeitskonzept schlieRt das Selbstvertrauen und eine grundsatzliche
Herangehensweise an Herausforderungen mit ein. Die Mehrheit der Befragten gibt eine hohe

Selbstwirksamkeit an. Etwa einem Viertel der befragten Kundinnen ist eine mangelnde
Selbstwirksamkeit zu unterstellen.
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Selbstwirksamkeit entsteht aus Erfolgserfahrungen. Solche Einsichten
kénnen aus personlichen Erfahrungen, Uber positive Lernmodelle
(Vorbildwirkung) und symbolisch bzw. sprachlich vermittelte Erfahrungen
(z.B. Lob, Aufmunterung) erfolgen. Insbesondere bei erstem ist eine
Uberforderung der Lernenden zu vermeiden. Die Festlegung von
verwirklichbaren Nahzielen ermdglicht Lernerfahrungen in Uberschaubaren
Zeitraumen. Auch ist eine Trennung von Lernraum (hier steht das Erlernen
und Verbessern von Kompetenzen und Fahigkeiten ohne Leistungsdruck
im Vordergrund) und Leistungsraum (hier wird gezeigt, was man gelernt
hat) sinnvoll. Im Besonderen Arbeitgeberinnen von Kundinnen mit geringer
Selbstwirksamkeit sollten vom Verein in dieser Hinsicht angeleitet werden.

i-Punkt 2: Selbstwirksamkeit fordern

Die Selbstwahrnehmung und das Selbstbild der Kundlnnen sind zwar Uberwiegend positiv,
allerdings aufert gleichfalls etwa ein Viertel der Befragten Zweifel hinsichtlich des
gesellschaftlichen Selbstwertes.

Die Untersuchung zeigt, dass positive berufliche Erfahrungen z.B. in Form
des Gebraucht-werdens und Freude an der Arbeit, den gesellschaftlichen
Selbstwert steigen lassen. Das Ziel, Menschen uber Arbeitsbeziehungen
gesellschaftlich zu integrieren, ist erst mit einem entsprechenden
gesellschaftlichen Selbstwert erreicht. Ansatzpunkte bieten sich sowohl auf
Kundlnnen- als auch Unternehmerinnenseite. Manche Kundinnen
brauchen Hilfestellung bei der Selbstreflexion (,Woran kann ich erkennen,
dass ich und meine Arbeitsleistung gebraucht werden?“ ,Wie kann ich
unliebsame Arbeiten, die es in jedem Beruf gibt, etwas Positives
abgewinnen?®). Auf Seiten der Unternehmerinnen sollte den Kundlnnen
der Wert der Arbeitsleistungen Uber Anerkennung und Lob entsprechend
vermittelt werden.

i-Punkt 3: Gesellschaftlichen Selbstwert fordern

In puncto Gesundheit und Wohlbefinden wurde neben der kérperlichen Verfassung auch die
seelische Konstitution abgefragt — die Mehrheit der Befragten gibt hierbei positive
Beurteilungen ab.

29 Kundlnnen haben Angaben zu ihren Starken gemacht, wobei diese grofRtenteils in
Persénlichkeitsmerkmalen zum Ausdruck kommen. Weniger als ein Achtel der Befragten
nennt Fertigkeiten als Starke, die die berufliche Tatigkeit betreffen.

Die Starken und Schwachen wurden genauer nach Charaktereigenschaften, psychischen
und kérperlichen Einschrankungen, sowie Problemen mit Technologie oder mangelndes
Interesse zusammengefasst und analysiert.
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Aspekte zur Berufsbiografie der Kundinnen

Bei der Art der Vermittlung fur den aktuellen Arbeitsplatz wurde der Verein als Hauptakteur
ausgemacht.

Die Moglichkeit der freien Nennung jener Faktoren, die fir den beruflichen (Wieder)Einstieg
wichtig waren, wurde von rund zwei Drittel der befragten Kundinnen genutzt. Dabei wurden
nahezu nur externe Aspekte (hilfreiche Institutionen, Unterstitzungen und Menschen) und
nur selten eigene Kompetenzen und Fahigkeiten angesprochen.

Hilfestellungen werden von psychosozial benachteiligten Menschen fir

A \ den Dberuflchen Werdegang als wichtig wahrgenommen. Die

- | unterschiedlichen  Lebenslagen erfordern dabei ein flexibles,

' ~menschenorientiertes und unbiirokratisches Vorgehen. Lokale Initiativen
kommen dem entgegen.

i-Punkt 4: Lokale Initiativen starken

Die Arbeitsbeziehung zwischen Kundinnen, Vorgesetzten und Kolleglnnen

Hier ist auffallig, dass die meisten Kundinnen sowohl das Verhaltnis zu den Vorgesetzten als
auch zu den Kolleginnen positiv beschreiben (vgl. Abb. 35 und 36). In Bezug auf das
Verhaltnis zu den Vorgesetzten ist eine leichte Unzufriedenheit tber nicht ganz regelmalig
stattfindende Mitarbeitergesprache zu erkennen.

Um das Verhaltnis zwischen Vorgesetzten und Kundinnen zu starken,
s \ kénnten regelmaligere Mitarbeiterinnengesprache vom Verein angeregt
< %o | und gegebenenfalls begleitet werden. Insbesondere flr Vorgesetzte von
‘ ' ~ Kleinst- und Kleinbetrieben ware hier Infomaterial bereit zu stellen.

i-Punkt 5: Mitarbeiterlnnen-Gesprache anregen

Obwohl fast alle Kundlnnen erklaren, dass sie zu ihren Kolleginnen ein insgesamt gutes
Verhaltnis haben, geben einige der Befragten an, dass nach ihrer Wahrnehmung einige
Kolleglnnen nicht so gerne mit ihnen zusammenarbeiten. Auch pflegen nur knapp die Halfte
der befragten Personen private Kontakte mit ihren Kolleglnnen (vgl. Abb. 36).

Die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz aus Sicht der Kundinnen

Die Zufriedenheit wurde unter anderem dadurch erhoben, dass nach dem Wunsch einer
beruflichen Veranderung und der Bereitschaft der Wiederannahme der gleichen Tatigkeit
gefragt wurde (vgl. Abb. 37 - 41). Das Gros (rund funf Sechstel) der befragten Kundinnen
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wirde die vom Verein vermittelte Arbeitsstelle wieder annehmen bzw. denkt nicht oder nur
selten an einen Wechsel des Arbeitsplatzes. Dies spiegelt eine hohe allgemeine
Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsituation wieder und stellt der Arbeit des Vereins ein gutes
Zeugnis aus. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass der groRte Teil der befragten
Personen ein hohes Mal} an Zufriedenheit in ihrer derzeitigen Arbeitsstelle empfindet. Einzig
die Frage nach der Dauerhaftigkeit der beruflichen Tatigkeit bleibt etwas indifferent. Hier
geben fast die Halfte der Befragten an, dass sie sich Uber die Dauerhaftigkeit ihres
Beschéaftigungsverhaltnisses noch keine Gedanken gemacht haben (vgl. Abb. 41).

Die hohe Bereitschaft, den Arbeitsplatz wieder anzunehmen, muss als
» ) wesentlicher Vermittlungserfolg des Vereins festgehalten werden.

i-Punkt 6: Gutes ,Vermittlungsgespur® beibehalten

Die Bereitschaft der Kundinnen, die vermittelte Arbeitsstelle wieder anzunehmen, wird
sowohl von Aspekten der Beziehung zu den Vorgesetzten und Kolleglnnen als auch von
Alltagswahrnehmungen beeinflusst. Werden die Vorgesetzten als gerecht und die
Kolleglnnen als hilfreich wahrgenommen, so steigt die Bereitschaft, sich wieder fur die Stelle
zu entscheiden. Zusatzlich wirken positive Arbeitserfahrungen wie die Mdoglichkeit,
Fahigkeiten zu entfalten, die Arbeit als wichtig zu erfahren, sich am Arbeitsplatz gebraucht zu
fuhlen und berufliches Gllck zu erleben, positiv auf die Wiederannahme der Arbeitsstelle.

Befragten Kundinnen, die sich den Anforderungen weniger gewachsen fuhlen und die Arbeit
als seelisch belastend empfinden, entwickeln einen héheren Drang, die Arbeitsstelle zu
wechseln. Dagegen zeigen sich Hinweise, dass Personen, die auch private Kontakte zu
Arbeitskolleglnnen pflegen (was als Indikator fur eine besonders gute Integration am
Arbeitsplatz gewertet werden kann), weniger an einen Wechsel denken.

Die Kundlnnen zeigen sich gegenuber koérperlichen Belastungen und

, Zeitdruck ,resistenter als gegenuber einer seelischen und allgemeinen

\ Uberforderung. Labilen Personen sollte daher im Besonderen Dbei

' | psychischem Druck entsprechende Hilfestellung geboten werden, ehe sie

die Losung in einer Kindigung suchen. Tragfahige Arbeitsbeziehungen

konnen hier einiges abfedern. Speziell die Unternehmerinnen sollten durch

den Verein sensibilisiert werden, psychischen Druck rechtzeitig zu
erkennen und diesem friihzeitig entgegen zu wirken.

i-Punkt 7: Tragfahige Beziehungen zu Kolleglnnen starken

Der weitaus Uberwiegende Teil der befragten Unternehmen sind als Kleinst- und
Kleinunternehmen zu betrachten. Meist wurde bis jetzt erst eine psychosozial benachteiligte
Person angestellt.
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Die Vermittlungsarbeit des Vereins basiert damit auf individuellen

y § \ Einzelfallen, die sich einem standardisierten und burokratischen Vorgehen

' | verweigern. Rechts- und Fordervorschriften von Land und Bund muissen

' - folglich eine ausreichende Flexibilitat aufweisen, um diese regionale und
individuelle Vermittlungstatigkeit zu unterstitzen und zu ermoglichen.

i-Punkt 8: Rechtsvorschriften flexibel halten

Erlebnisort ,,Arbeitsplatz“ aus Sicht der Kundinnen

Die emotionale Situation der Kundlnnen am Arbeitsplatz wurde anhand von Fragen zu
Uberforderung, Gliick und SpalR am Arbeitsplatz, dem Erleben von Kompetenzen, der
Nutzlichkeit der eigenen Arbeit, Mobbingerfahrungen und der Beteiligung an kollektiven
Zielen erfasst. Hierzu kann zusammenfassend gesagt werden, dass ein Grofteil der
Befragten sich nicht Uberfordert fuhlt, Glick oder Spald am Arbeitsplatz erlebt und keine
Mobbingerfahrungen gemacht hat. Auch das Erleben der eigenen Kompetenz und der
Nutzlichkeit der eigenen Arbeit wird Uberwiegend bestatigt. Die Moéglichkeit zur Erreichung
kollektiver Ziele beitragen zu kénnen, wird von den Kundlnnen allerdings eher nicht gesehen.

Insbesondere bei groReren Betrieben kann es sinnvoll sein, die

Unternehmensziele Uber Abteilungen bis hin zum einzelnen Mitarbeiter

\ herunter zu brechen und verstandlich aufzubereiten, um den Kundinnen

' | die Bedeutung der eigenen Arbeit fir das Unternehmen verstandlich zu

machen. Auch sollten Unternehmerlnnen sensibilisiert werden, auch den

Wert von Hilfsarbeiten zu erkennen. Nur dann kénnen sie den Kundinnen
fur die geleistete Arbeit die notwendige Wertschatzung entgegen bringen.

i-Punkt 9: Den KundInnen die Unternehmensziele vermitteln

Private und Gesellschaftliche Integration der Kundinnen

Ob und wie sich KundInnen in ihr soziales Umfeld integriert fuhlen, wurde mit Fragen zur
Einbindung im privaten wie auch im gesellschaftlichen Umfeld erfasst. Der Uberwiegende
Teil der Befragten fuhlt sich im privaten Umfeld gut und im gesellschaftlichen Umfeld
durchschnittlich integriert.

Die Zufriedenheit mit dem Verein aus Sicht der Kundinnen

Die Zufriedenheit der befragten Kundinnen mit den einzelnen Aspekten der Vereinsarbeit ist
im Allgemeinen recht hoch. Aus Sicht der Befragten wird damit vom Verein gute Arbeit
geleistet. Nur bei der Haufigkeit der Kontakte, der Informationstatigkeit und der
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Erreichbarkeit der Betreuerlnnen zeigen sich bis zu einem Viertel zumindest eher
unzufrieden. Wenngleich hinsichtlich der Signifikanzen nicht ausreichend abgesichert, so
konnte insbesondere die Unzufriedenheit mit der Kontakthdufigkeit und der
Vereinserreichbarkeit an einer mangelnden Selbstwirksamkeit (Selbstvertrauen hinsichtlich
Umgang mit Problemen und Herausforderungen) liegen.

Insgesamt ist die erfolgreiche Vereinsarbeit fortzufihren. Bei Kundinnen
s \ mit mangelnder Selbstwirksamkeit ist darauf zu achten, die Zufriedenheit
- nicht primar Uber eine noch bessere Erreichbarkeit oder Uber vermehrte

' Kontakte herzustellen, sondern die Selbstwirksamkeit zu starken.

i-Punkt 10: Erfolgreiche Kundinnenbetreuung fortfuhren

Kundinnenzufriedenheit mit den Betreuungsphasen des Vereins

Die Zufriedenheit der Kundinnen mit der Vereinsarbeit wurde durch Fragen zu den einzelnen
Phasen der Betreuung, der Betreuung an sich und allgemeinen Aspekten der Betreuung
erfasst. Der Uberwiegende Teil ist mit den Phasen der Betreuung zufrieden, wobei in der
dritten Phase, besonders der Betreuung in den ersten Wochen, die Zufriedenheit leicht
abnimmt. Die Qualitat der Betreuung wurde Uberwiegend als zufriedenstellend empfunden.

)€ Kontakthaufigkeit und Informationstatigkeit konnten mit besonderem
s \ Augenmerk auf die Phase der ersten Wochen des Arbeitseinstieges
‘ ' | intensiviert werden.

i-Punkt 11: Intensivere Betreuung beim Arbeitseinstieg

(Nicht)Bestatigung anfanglicher Bedenken aus Sicht der Unternehmerinnen

Die Unternehmerlnnen und Betriebsleiterlnnen haben vor der Anstellung einer psychosozial
benachteiligten Person eine Reihe von Bedenken, die sich spater nicht in diesem Ausmafl}
bewahrheiten — insbesondere eigene Berihrungsangste, Widerstande im Betrieb, Blrokratie,
niedrige Qualifikation der KundIinnen und Kundigungsschutz.

Bedenken der Unternehmerlnnen sind selbstverstandlich ernst zu nehmen.

Bei der Anwerbung von Partnerbetrieben werden aber Strategien, die die

\ vorgebrachten Bedenken richtig stellen, hilfreich sein. Maoglicherweise

' kann die Studie selbst mit ihren Ergebnissen beitragen, Vorurteile

abzubauen. Auch koénnten Gesprachszirkel zwischen ,Alt-“ und
.Neubetrieben® den nétigen Austausch von Informationen gewahrleisten.

i-Punkt 12: Bedenken durch Information richtig stellen
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Die Qualifikationen der Kundinnen aus Sicht der Unternehmerinnen

Die Qualifikationen, wie etwa das Sozialverhalten, die Konfliktfahigkeit, die Lernbereitschaft,
selbstandiges sowie fehlerfreies Arbeiten, die Punktlichkeit, kdrperliche und psychische
Belastbarkeit, der Ordnungssinn, die Zuverlassigkeit und Ehrlichkeit werden als wichtig
eingeschatzt, wahrend Qualifikationen wie das Fachwissen und das Organisationstalent bei
den befragten Unternehmen weniger wichtiger sind. Mit Ausnahme des Fachwissens sind
die Erwartungen durchweg hdher als die tatsachlichen Erfahrungen mit den Kundinnen. Nur
beim Fachwissen decken sich die Erwartungen und die Erfahrungen nahezu.

Auch fallbezogen betrachtet erflllen die Kundinnen mit ihren Qualifikationen die
Erwartungen der Unternehmerlnnen nicht. Nur in wenigen Fallen werden einzelne
Qualifikationen gegenlber den Erwartungen ubererfullt. Die Unternehmerinnen nehmen
dabei die vermittelten Personen als ,Extreme“ wahr. Entweder kénnen die Kundinnen in den
13 zu bewertenden Aspekten die Erwartungen iberwiegend nicht erfillen oder sie kénnen in
der Mehrzahl der Qualifikationen, den Anforderungen durchaus gerecht werden.

, ; Naturlich kann der Grund, wie diese ,Schwarz-Weill-Sicht® zustande
A \ kommt, also ob sie an den tatsachlichen Qualifikationen der Kundinnen
~ .\ | oderder subjektiven Wahrnehmung der befragten Unternehmerinnen bzw.
‘ ' ' Vorgesetzten liegt, aus den erhobenen Daten nicht abgeleitet werden.
A Allerdings ist es unwahrscheinlich, dass Menschen — auch wenn sie als
psychosozial benachteiligt gelten — umfassend in ihren Qualifikationen
versagen. Die Unternehmerlnnen und Vorgesetzten sollten im Rahmen
von Betriebsbesuchen angeleitet werden, auch die Starken der

vermittelten Personen zu erkennen.

i-Punkt 13: Schwachen UND Starken der Kundinnen sehen

Die Arbeitsbeziehungen aus Sicht der Unternehmerinnen

In Bezug auf die Beziehung zwischen Vorgesetzten bzw. Vorgesetzter und Kundin nimmt die
Mehrheit der befragten Vorgesetzten die Beziehung zur/m Mitarbeiterln als offene,
gesprachsorientierte und vertrauensvolle wahr. Das Verhaltnis zwischen Kolleglnnen und
vermittelten Mitarbeiterinnen stellen die befragten Unternehmer im GrofRen und Ganzen als
fair und freundlich dar.

Im Allgemeinen sind die Cheflnnen der Meinung, dass die Arbeit der Kundinnen zwar fur das
Unternehmen nutzlich, fur das Erreichen der kollektiven Unternehmensziele aber wenig
relevant ist.
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Beweggriinde fiir Vereinsunterstiitzung

Als wichtigste Beweggriinde seitens der Unternehmerinnen bezlglich einer Beteiligung an
der Integrationsarbeit des Vereins Immanuel zeigen sich die Férderung von Menschen aus
der Region, die Ubernahme sozialer Verantwortung und das Verlangen, das Projekt
unterstitzen zu wollen.

Wichtige Hilfestellungen durch den Verein

Grundsatzlich wurden samtliche abgefragten Dienstleistungen des Vereins (Besuche,
Behdrdenkontakte, Beratung, Unterstitzung bei Fdrderungsantrédgen, Hilfestellung bei
Konflikten) als wichtig bzw. eher wichtig eingeschatzt. Besonderer Wert wird vor allem auf
die Unterstlitzung bei Férderantragen und bei Konflikten mit der vermittelten Person gelegt.

Letzteres steht wohl auch im Zusammenhang mit anderen Wortmeldungen seitens der
Unternehmerlnnen. Sowohl bei der Telefonurgenz als auch im Rahmen der
Fragebogenerhebung beklagten sie mehrfach eine eigene Uberforderung aufgrund der
psychischen Situation der KundIinnen. Insbesondere bei ,herausfordernden” Fallen scheinen
Betriebe auf die besondere Situation der vermittelten Person zu gering vorbereitet worden zu
sein. Die Unternehmer winschen sich hier mehr Auskinfte und Informationen Uber
psychische und physische Verfassung, besondere Bedirfnisse sowie Probleme der
Kundlnnen.

Neben der sozialarbeiterischen Betreuung durch den Verein erscheint in
, manchen Fallen eine therapeutische Begleitung durch Psychologinnen
y § \ sinnvoll. Da bei Problemen innerhalb von Arbeitsbeziehungen — wie bei
%o | allen Beziehungen — nicht von einer alleinigen ,Ursache” auf Seiten der
' - Kundlnnen ausgegangen werden darf, sondern vielmehr personliche
Unvermoégen der Kundlnnen UND der Unternehmerinnen
aufeinandertreffen, ware diese therapeutische Arbeit im Betrieb selbst
sinnvoll.

Innerhalb des Rahmens der aktuellen Datenschutzvorschriften, sollten
Betriebe insbesondere bei bestimmten Diagnosen (z.B. Sucht, bestimmte
psychische Erkrankungen) auf mdgliche Rickfalle vorbereitet werden.

i-Punkt 14: Therapeutische Begleitung
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‘ Eine bessere Auskunft Gber die Diagnose ist ein zweischneidiges Schwert.

Einerseits sind die Persdnlichkeitsrechte der Kundinnen zu wahren bzw.

, sollen aus gestellten Diagnosen keine Vorurteile entstehen. Andererseits
\ mussen die Unternehmerlnnen auf mogliche Krisensituationen vorbereitet
' / werden.

Die Erstellung entsprechender Portfolios der bisherigen Entwicklung, die
ein ausgewogenes Bild der bisherigen Entwicklung bzw. der Starken und
Schwachen der Kundinnen widergeben, ist wichtig, um den
Unternehmerlnnen die notwendige Information zur Verfugung zu stellen.
Wichtig ware es, die Unternehmerinnen darauf vorzubereiten, dass mit
Diskrepanzen zu rechnen ist. Allerdings ist zu reflektieren, dass nicht jede
berufliche Schwierigkeit aus der ,psychosozialen Benachteiligung®
herriihrt, sondern oftmals ein ,normales Alltagsproblem® darstellt, das nicht
in den Aufgabenbereich des Vereins fallt. In dieser Hinsicht nimmt der
Verein eine gute Rolle als Vermittler ein.

i-Punkt 15: Sensibles Empowerment

Zufriedenheit mit der Vereinsarbeit aus Unternehmerinnensicht

Insgesamt auliern sich die befragten Unternehmerlnnen und Vorgesetzten aullerst zufrieden
mit der Vereinsarbeit. In allen abgefragten Aspekten geben jeweils Uber 94 Prozent an,
zumindest eher zufrieden zu sein.

‘_ 'A i Fir die hohe Zufriedenheit der befragten Unternehmerinnen gebthrt den

" ' | Mitarbeiterinnen des Vereins Immanuel Lob und Anerkennung.

i-Punkt 16: Anerkennung der Vereinsarbeit als Motivation fir die Zukunft

Seitens der Unternehmerinnen ist kein genereller Kritikpunkt oder Problemfeld am Verein
festzumachen. Die Zufriedenheit mit den Kundinnen seitens der Unternehmerinnen liest sich
in der Statistik positiv.

Diese Angaben sind immer Verallgemeinerungen fur alle Arbeitsbeziehungen und man kann
deshalb den Einzelfall nur mehr schwer herauslesen. Bestes Beispiel flr diese Aussage ist
die Tabelle 9: Wichtigkeit und Erflllungsgrad von Qualifikationen der durch den Verein
vermittelte/n Mitarbeitern. Anhand dieser Statistik lasst sich kein groRes Manko bei den
Kundinnen adjustieren. Die andere Seite dieser Statistik ist aber, dass fur die Beendigung
eines Arbeitsverhaltnisses ein einzelner Kritikpunkt ausreichend sein kann. Hier ist der
Verein besonders gefragt.

Die hochste Unzufriedenheit (unzufrieden bzw. eher unzufrieden) wird im Bereich der
Kontakthaufigkeit erreicht (3 Betriebe). Es wurde auRerdem unter dem Punkt ,Was ich sonst
noch sagen moéchte“ von einigen angemerkt, dass mehr Kontakt mit dem Verein erwiinscht
sei.
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Die Zufriedenheit in den einzelnen Betreuungsphasen aus Sicht der
Unternehmerinnen

Mit dem Erstkontakt sind knapp 90 % zumindest eher zufrieden.

Aufholbedarf bei der Qualitat der Betreuung (und der Kontakthaufigkeit) zeigt sich vor allem
wahrend der ersten Wochen des Arbeitsverhaltnisses und dem Arbeitsalltag. Fast die Halfte
der Unternehmerlnnen ist mit der Betreuung wahrend der ersten Wochen unzufrieden oder
eher unzufrieden. Den Arbeitsalltag betreffend, ist dies noch jeder bzw. jede dritte
Unternehmerln.

‘ Die Grinde fur die relativ hohe Unzufriedenheit in der Phase ,erste
| Woche® konnte im Rahmen der Studie nicht gesichert ergrindet werden.
y S \ Es gibt allerdings Hinweise, dass Unternehmerinnen, die a) den Kontroll-
\ | und Betreuungsaufwand hoher einschatzen, b) eine besonders hohe
' ' Enttduschung bei der Konfliktfahigkeit der Kundinnen (Differenz zwischen
Erwartung und Ist-Einschatzung besonders hoch) erleben und ¢) auf mehr
Freundlichkeit, Zuverlassigkeit und Einflhlungsvermogen der
Vereinsmitarbeiterinnen gehofft haben, tendenziell unzufriedener sind.
Insgesamt gesehen scheinen also manche Unternehmerinnen und
Vorgesetzte eine gewisse Unsicherheit im Umgang mit psychosozial
benachteiligten Menschen an den Tag zu legen. Allerdings dirfen
sicherlich nicht alle Schwierigkeiten der besonderen ,Integrationssituation®
angelastet werden, sondern sind vielmehr Teil einer ,normalen®
Berufseinstiegsproblematik wie bei anderen Dienstverhaltnissen auch.
Damit wird die Herausforderung betont, die Arbeitsbeziehungen zu
normalisieren und nur in ihren — aufgrund der psychosozialen
Benachteiligung initiierten — Besonderheiten zu coachen.

i-Punkt 17: Nur Besonderheiten coachen

Jeweils zwei Drittel der Unternehmerinnen geben an, dass der Kontroll-, psychische-,
Betreuungs- und Zeitaufwand fur Kundinnen — im Vergleich zu anderen Mitarbeitern — hoher
ist. Um einen Mehraufwand auszugleichen wird von den Unternehmerinnen ein Ausbau der
finanziellen Forderung gefordert.

Uber Forderungen erkauft werden kann, so missen von Bund und Land

die entsprechenden férdertechnischen Rahmenbedingungen auf die

Anspriche der regionalen Integrationsarbeit ausgerichtet werden. Dass es

y \ diesen Verein gibt ist bereits Ausdruck daflir, dass es innerhalb unserer
'\'

Auch wenn das soziale Engagement der Unternehmerlnnen letztlich nicht

| Gesellschaft Schwachstellen gibt, welche der Staat (noch) nicht

~ berlcksichtigt. An dieser Stelle vom Verein strukturell nicht durchfiihrbare

Aktionen zu fordern ist keine Hilfe, vielmehr missen dem Verein von der

offentlichen Hand fir die erforderliche Arbeit auch brauchbare Werkzeuge
bereitgestellt werden.

i-Punkt 18: Forderungen zur Unterstutzung
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Die Beziehung zwischen Vorgesetzten und Kundinnen im Perspektivenvergleich

Die Beziehung zwischen Kundinnen und Vorgesetzten wurde sowohl aus Sicht der
Kundlnnen als auch der Vorgesetzten erhoben und Iasst sich fur gut 20 Arbeitsverhaltnisse
fallspezifisch vergleichen. Es lasst sich ganz allgemein feststellen, dass die Kundinnen die
Beziehung zu ihren Arbeitgeberlnnen deutlich besser einschatzen als die Arbeitgeberinnen
zu den Kundlnnen. Auffallig ist, dass die gréften Differenzen bei der Einschatzung des
Vertrauens zwischen Kundin und Vorgesetztem/Vorgesetzter feststellbar sind. Die
Unternehmerlnnen bringen den Kundinnen weniger Vertrauen entgegen als umgekehrt.

und Unternehmerin zu verbessern, kénnten eventuell mehrere Gesprache
(eventuell in Form einer Supervision) seitens des Vereins angeboten bzw.

\ Um die Vertrauensbasis und somit das Arbeitsverhaltnis zwischen KundIn
' angeregt werden.

i-Punkt 19: Supervision

Des Weiteren wird im fallbezogenen Perspektivenvergleich ersichtlich, dass auch die
Regelmaligkeit der Mitarbeiterinnengespradche von Kundlnnen und Unternehmerlnnen
unterschiedlich eingeschatzt wird. So sind die Kundinnen mit der RegelmaRigkeit im
Allgemeinen zufriedener als die Unternehmerlnnen.

Die Beziehung zwischen Kundinnen und Kolleginnen im Perspektivenvergleich

Die Zusammenarbeit zwischen Kundin und Kolleglnnen schatzen die Unternehmerinnen
deutlich schlechter ein, als dies die Kundinnen in Bezug auf die Zusammenarbeit mit ihren
Kolleglnnen tun. Auch ob die Kundlnnen von ihren Kolleginnen ernst genommen werden,
schatzen die Unternehmerlnnen schlechter ein, als die Kundinnen.

Der Arbeitsalltag im Perspektivenvergleich

Betrachtliche Unterschiede in der Sichtweise gibt es hinsichtlich der Arbeitsanforderungen.
Diesbezuglich sind die Unternehmerinnen im Allgemeinen der Meinung, dass die Kundinnen
ihren Arbeitsanforderungen eher nicht gewachsen sind. Der Grofiteil der Kundinnen selbst
gibt jedoch an, das Geflihl zu haben, den Arbeitsanforderungen gewachsen zu sein.
AulRlerdem haben die Unternehmerlinnen eher das Geflihl, dass die Kundlnnen ihre
Fahigkeiten an dem vermittelten Arbeitsplatz nicht richtig entfalten kdnnen. Die Kundinnen
selbst hingegen bewerten die Situation diesbezlglich geringfiigig besser.

Hinsichtlich der beruflichen Leistungsfahigkeit der Kundinnen geben die Unternehmerinnen
eine um einiges schlechtere Einschatzung ab, als die Kundlnnen selbst.
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Da die Unternehmerinnen eher das Geflihl haben, dass die Kundinnen

' A \ ihren Arbeitsanforderungen nicht gerecht werden und ihre Fahigkeiten

%o | €her schlecht einbringen konnen, muss bei der Vermittlung der

' : Arbeitsplatze eventuell noch starker auf die Talente der Kundlnnen
eingegangen werden.

i-Punkt 20: Talente herausarbeiten

Resiimee der Autorinnen

Dass der Verein Anlaufstelle fir Menschen ist, die ansonsten keine Anlaufstelle hatten, ist
Starke und Schwache zugleich. Klare Aufgabenbereiche und Vereinsstrukturen kénnen sich
so schwer herausbilden. Zusatzlich gibt es Mangel hinsichtlich Kontakthaufigkeit und
Informationstatigkeit (insbesondere in den ersten Wochen des Arbeitsbeginns der
Kundinnen). Die Forderung von Unternehmerlnnen nach einem psychotherapeutischen
Angebot erscheint sinnvoll, verlangt aber gleichzeitig eine klare Grenzziehung der
Zustandigkeiten des Vereins. ,Immanuel® hat die Gratwanderung zwischen einer echten
strukturellen Veranderung innerhalb der Gesellschaft (Abbau von exkludierenden Grenzen)
und einer neuerlichen Bevormundung von Kundlnnen (und damit Festschreibung einer
neuen Diskriminierung) zu bewerkstelligen. Insgesamt ist dem Verein Immanuel fir seine
Arbeit aber hohe Anerkennung auszusprechen, vor allem aufgrund der hohen Zufriedenheit
der Unternehmerinnen in Bezug auf die Vereinsarbeit und das gute Vermittlungsgespulr
gegentber den Kundlnnen. Beachtenswert ist die hohe Bereitschaft der Kundinnen, den
vermittelten Arbeitsplatz wieder anzunehmen. Die regionale Orientierung des Vereins
ermoglicht angepasste und flexible Losungen fur psychosozial benachteiligte Menschen.
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Begriffsglossar

Arbeitsmarktservice — AMS: Das Arbeitsmarktservice - kurz AMS - ist das fihrende
Dienstleistungsunternehmen 6ffentlichen Rechts am Arbeitsmarkt in Osterreich. Es vermittelt
Arbeitskrafte auf offene Stellen und unterstitzt die Eigeninitiative von Arbeitsuchenden und
Unternehmen durch Beratung, Information, Qualifizierung und finanzielle Férderung. Das AMS tragt
im Rahmen der Beschéaftigungspolitik der Bundesregierung, im Auftrag des Bundesministers fur
Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz und unter mafigeblicher Beteiligung der Sozialpartner zur

Verhiitung und Beseitigung von Arbeitslosigkeit in Osterreich bei.

Unternehmensservice Oberdsterreich:

Das Unternehmensservice Oberdsterreich hat die Aufgabe, Unternehmen zum Thema Menschen mit
Beeintrachtigung am Arbeitsplatz zu informieren. Ein Teil der Aufgabe des Unternehmensservice ist
es, Unternehmen anzurufen und zum Thema zu beraten. Es wird erhoben, ob Menschen mit
Beeintrachtigung eingestellt sind und ob Informationsbedarf Uber mdgliche Foérderungen der
Herausforderungen bestehen. Neben den telefonischen Hilfestellungen geben die Mitarbeiterinnen

des Unternehmensservice auch vor Ort Beratung (Stadler 2010: S.54)

Segregation: Unter Segregation versteht man die ,rdumliche Trennung der Wohngebiete von
sozialen (Teil-)Gruppen in einer Stadt oder Region. Der Grad der Segregation ist umso héher, je
starker die raumliche Verteilung der Wohnstandorte einer Gruppe von der Verteilung der
Gesamtbevolkerung abweicht. Das Ghetto stellt die extreme Form der Segregation dar. Die Trennung
der Wohngebiete bzw. -bevdlkerung kann nach dem sozialen Status, nach demografischen
Merkmalen wie Alter oder Stellung des Haushalts im Lebenszyklus, nach ethnischen, religidsen

und/oder sprachlich-kulturellen Kriterien erfolgen® (Gabler Wirtschaftslexikon 2012: 0.S.).

Vertikale Segregation des Arbeitsmarktes: ,Die vertikale Segregation des Arbeitsmarktes
bezeichnet die Konzentration von Frauen und Mannern auf unterschiedlichen Hierarchieebenen
innerhalb einzelner Berufsfelder, wobei Frauen verstarkt auf den unteren und mittleren
Hierarchieebenen anzutreffen sind. Obwohl sich das Qualifikationsniveau der Frauen deutlich erhéht
hat, sinkt der Frauenanteil immer noch, je hoher die hierarchische Position eines Berufs- bzw.
Tatigkeitsfeldes ist* (Lampe/Rudelt 2012: 0.S.).

Horizontale Segregation des Arbeitsmarktes: ,Konzentration von Frauen und Mannern in je
unterschiedlichen Sektoren und Berufen. Dabei sind Frauen auf weniger Berufe konzentriert als
Méanner, und die Mannerberufe sind starker segregiert als Frauenberufe, das heil3t der Frauenanteil in
Mannerberufen ist viel geringer als der Manneranteil in Frauenberufen. Durch Konzentration von
Frauen auf ein zu enges Spektrum von Berufen, die oftmals durch unterdurchschnittliche Entlohnung
beziehungsweise = mangelnde  Aufstiegschancen  und/oder mangelnde  Zukunftsfahigkeit
gekennzeichnet sind (sog. "Sackgassenqualifizierungen") fihrt horizontale Segregation zu

geschlechtsspezifischer Benachteiligung fir Frauen am Arbeitsmarkt® (ebd.: 0.S.).
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Sozialisation: ,Prozess der Eingliederung bzw. Anpassung des heranwachsenden Menschen in die
ihn umgebende Gesellschaft und Kultur. Da der Mensch nicht Uber Instinkte verflgt, die sein Handeln
steuern, muss er im Prozess der Sozialisation soziale Normen, Verhaltensstandards und Rollen
erlernen, um ein im jeweiligen sozialen Kontext handlungsfahiges und verhaltenssicheres soziales
Wesen zu werden und seine soziokulturelle Personlichkeit zu entwickeln® (Gabler Wirtschaftslexikon
2012b: 0.S.).

Primare Sozialisation: ,Erfolgt in der frihkindlichen Entwicklungsphase, wird vorwiegend durch die

Familie vermittelt durch eine Verknlpfung kognitiver und emotionaler Inhalte® (ebd.: 0.S.).

Sekundare Sozialisation: ,Es werden neue soziale Rollen und Normen vermittelt und gelernt, doch
bemiht sich die Sozialisation nur auf begrenze Verhaltensbereiche. Die Phase der primaren und

sekundaren Sozialisation Uberschneidet sich“ (ebd.: 0.S.).
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Liebe Kundin, lieber Kunde des Vereins Immanuel!
Der Verein Immanuel unterstitzt Menschen am regionalen Arbeitsmarkt eine Stelle zu finden.

Um mehr Gber Ihre Zufriedenheit und die der Unternehmen zu erfahren, fihrt der Verein
Immanuel in Zusammenarbeit mit der Johannes Kepler Universitat eine Befragung aller
erfolgreich vermittelten Personen und Partnerbetriebe durch.

Ziel ist eine Analyse der derzeitigen Arbeit des Vereins Immanuel. Des Weiteren sollen
Anregungen flr eine Verbesserung der Arbeit geliefert und moégliche Schwachen aufgedeckt
werden.

Was haben Sie konkret davon?

e Sie leisten mit lhren Angaben einen wertvollen Beitrag zu einer Weiterentwicklung und
Verbesserung der Vermittlungsarbeit des Vereins.

e Sie unterstitzen die Integration von Menschen am regionalen Arbeitsmarkt.

o Sie ermoglichen Studierenden der Johannes Kepler Universitat ihre Kompetenzen
anhand eines praktischen Projektes zu erweitern.

Bitte senden Sie |hren ausgeflillten Fragebogen verschlossen im beiliegenden frankierten
Kuvert binnen 2 Wochen an die Johannes Kepler Universitat.

Fur Rackfragen stehen wir lhnen gerne unter der Telefonnummer 07261/20006 zur Verfligung.
Ihre Angaben werden anonymisiert an der Johannes Kepler Universitat ausgewertet und sind

weder flr Ihren Arbeitgeber noch flir den Verein zuganglich!

Herzlichen Dank fir lhre Mitarbeit

Theodora Eichinger Dr. Andreas Hunger (Projektleitung JKU Linz)
Reinhard Riegler 17 Studentinnen und Studenten der JKU Linz
(Verein Immanuel)

Bitte wenden!



Hinweise zum Ausfullen

! Die Befragung ist kein Test. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.
Vielmehr sind Sie die Expertin bzw. der Experte fur die jeweilige Fragestellung!

! Selbstverstandlich werden Ihre Angaben vollig anonym behandelt und streng
vertraulich ausgewertet.

| Bitte lassen Sie keine Fragen aus, auch wenn die Antwort einmal schwer fallt. Ein
guter Schatzwert ist allemal wertvoller als ein unvollstandig ausgefullter
Fragebogen.

I Wenn Sie zwischenzeitlich eine neue Arbeitsstelle gefunden haben, dann erinnern
Sie sich bitte an die letzte vom Verein Immanuel vermittelte Arbeit zurick.

1 Alle Aussagen und Fragen sind zur besseren Lesbarkeit in der jeweils mannlichen
Form angesprochen. Gemeint sind natirlich beide Geschlechter.

Im Folgenden stellen wir Ihnen die wichtigsten Antwortmdglichkeiten vor:

l. Ankreuzen auf einer Skala

Achten Sie dabei bitte auf die %kalenbeschreibung.
ehr niedrig niedrig hoch sehr hoch

Frage 1

\

Frage 2

Il. Ankreuzen des entsprechenden Kastchens
%a 1 nein

lll. Schriftliche Angaben (Zahlen, Wérter)

i (Anzahl bitte eintragen)

Sonstiges: Karenz




Fragebogen ,Verein Immanuel®
Allgemeines

1. Bei wie vielen verschiedenen Unternehmen haben Sie bisher im Laufe lhres Lebens
gearbeitet?

(Bitte Anzahl eintragen)
2. Sind Sie derzeit berufstatig?

O Ja [1 Nein, weil
(Weiter bei Frage 3) (Weiter bei Frage 4)

3. Wer hat Ihnen die derzeitige Arbeitsstelle vermittelt?
[0 Verein Immanuel (Weiter bei Frage 6)
I Arbeitsmarktservice (AMS)

(1 Selber gefunden
[] Sonstiges:

4. Wann wurde das vom Verein Immanuel vermittelte Arbeitsverhaltnis aufgelost?

(Bitte Monat und Jahr angeben)

5. Aus welchen Griinden wurde das vom Verein Immanuel vermittelte Arbeitsverhaltnis
aufgelost?

L1 Ende der Lehrzeit

L1 Vom Arbeitgeber gekindigt
I Selber gekindigt

L1 Einvernehmlich gekindigt
L1 Pensionierung

] Sonstiges:

6. Sie haben zum Zweck der Arbeitssuche Kontakt mit dem Verein Immanuel
aufgenommen. Worin lagen lhrer Meinung nach die Griinde, dass Sie davor keine
Arbeitsstelle gefunden haben?

7. Wie lange waren Sie arbeitslos bzw. arbeitssuchend, bevor Sie sich an den Verein
Immanuel gewendet haben?

Jahr(e) Monat(e)



Zum Verein Immanuel

8. Wie zufrieden bzw. unzufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten des Vereins Immanuel?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Eher
Unzu- Eher .
. unzu- . Zufrieden
frieden . zufrieden
frieden

Haufigkeit der Kontakte mit meinem Betreuer

Verfugbarkeit und Erreichbarkeit meines Betreuers

Bearbeitungszeit meiner Anliegen

Lésungen flr meine Probleme

Informationstatigkeit
Natzlichkeit der Auskunfte

Qualitat der Hilfestellung

Freundlichkeit meines Betreuers

Zuverlassigkeit meines Betreuers

Einflhlungsvermdgen meines Betreuers

Sonstiges:

9. Die Dienste des Vereins bei der Vermittlung eines Arbeitsplatzes lassen sich in
unterschiedliche Phasen einteilen. Wie zufrieden bzw. unzufrieden sind Sie mit der
Vereinsarbeit wahrend der einzelnen Phasen?

(Bitte jeweils eine Angabe!)

Unzu- Eher Eher Fand
8 unzu- . Zufrieden (noch)
frieden ; zufrieden .
frieden nicht statt

Erstkontakt

Vorbereitung auf den Berufseinstieg

Betreuung wahrend der ersten Wochen am neuen
Arbeitsplatz

Begleitung im Arbeitsalltag

Beendigung der Betreuung

10. Was hétten Sie sich in den einzelnen Phasen der Betreuung zusatzlich gewiinscht?




11. Welche anderen Hilfestellungen bei beruflichen Belangen (auBer vom Verein Immanuel)
nehmen Sie in Anspruch bzw. haben Sie bisher in Anspruch genommen?

Uber Ihre Arbeit

Denken Sie nun an lhre vom Verein Immanuel vermittelte Arbeitsstelle. Wenn Sie zwischenzeitlich
eine andere Arbeitsstelle gefunden haben, dann erinnern Sie sich bitte an die letzte vom Verein
vermittelte Arbeit zurlck.

13. Jeder Mensch hat bestimmte Stirken und Schwachen. Wenn Sie an lhre berufliche Tatigkeit
denken, welche sind dies bei lhnen?

Meine Starke(n)

Meine Schwache(n)

14. Wenn Sie an lhren Vorgesetzten denken, inwieweit treffen folgende Aussagen zu bzw. nicht
zu?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher

. Trifft zu
zu nicht zu zu

Ich erhalte die notwendige Unterstiitzung von meinem
Vorgesetzten.

Mein Vorgesetzter ist fair und freundlich.

Ich vertraue meinem Vorgesetzten.

Ich flihle mich von meinem Vorgesetzten ernst
genommen.

Ich werde bei betrieblichen Entscheidungen gerecht
behandelt.

Es finden regelmafig Gesprache mit meinem
Vorgesetzten statt.

Ich kann mit meinem Vorgesetzten offen tGber Probleme
sprechen.




15. Wenn Sie an lhre Arbeitskollegen denken, inwieweit treffen folgende Aussagen zu bzw. nicht
zu?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher Trifft
zu nicht zu zu zu

=

Ich erhalte die notwendige Unterstitzung von meinen
Kollegen.

Meine Kollegen sind fair und freundlich.

Ich fihle mich von meinen Kollegen ernst genommen.

Ich vertraue meinen Kollegen.

Ich arbeite mit meinen Kollegen gut zusammen.

Ich nehme an Betriebsfeiern und Betriebsausfligen teil.

Ich pflege private Kontakte zu meinen Kollegen.

Es gibt Kollegen, die nicht mit mir zusammenarbeiten
wollen.

16. Wenn Sie an lhren Arbeitsalltag denken, inwieweit treffen folgende Aussagen zu bzw. nicht
zu?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher Trifft
zu nicht zu zu zu

=

Ich bin gliicklich mit dem, was ich beruflich mache.

Ich empfinde meine Arbeit als kérperlich belastend.

Ich empfinde meine Arbeit als seelisch belastend.

Ich flihle mich den Anforderungen gewachsen.

Zeitdruck bestimmt meine Arbeit.

Ich habe Spal} bei dem was ich mache.

Meine Tatigkeit ist eintonig.

Ich werde an meinem Arbeitsplatz gebraucht.

Meine Arbeit ist wichtig flir das Unternehmen.

Mein Arbeitgeber tbergibt mir wichtige Aufgaben.

Ohne mich wirden manche Ziele im Unternehmen nicht
erreicht werden.

In meiner Arbeit kann ich meine Fahigkeiten entfalten.

Ich erhalte die notwendigen Informationen flr meine
Arbeit.

Ich bin am Arbeitsplatz Sticheleien und Hanseleien
ausgesetzt.




17. Inwieweit entspricht lhre derzeitige Tatigkeit lhrer Ausbildung (z.B. Lehrberuf)?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

18. Inwieweit entspricht lhre derzeitige Tatigkeit lnhrem Wunschberuf?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

19. Wiirden Sie die vom Verein vermittelte Arbeitsstelle wieder annehmen?

1 Ja, ganz sicher
LI Eherja

0 Eher nein

0 Nein, sicher nicht

20. Wie oft haben Sie im letzten Monat liber einen Wechsel lhrer Arbeitsstelle nachgedacht?

O Nie

O Selten

[0 Haufig

1 Sehr haufig

21. Als was wiirden Sie lhre derzeitige berufliche Tatigkeit/Situation bezeichnen?

O Als kurzfristige Ubergangssituation
0 Wird mittelfristig Bestand haben

O Als langfristig gute Losung

L] Weild nicht



Einige allgemeine Fragen...

22. Inwieweit treffen folgenden Aussagen fiir Sie zu bzw. nicht zu?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher Trifft

zu nicht zu zu zu

Es gibt Menschen, die mich wirklich gern haben.

Wenn ich traurig bin, gibt es Menschen, die mich
aufmuntern.

Wenn ich Sorgen habe, gibt es jemanden, der mir hilft.

Ich erledige Aufgaben, die fur die Gesellschaft wichtig sind.

Auch bei tUberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich
gut mit diesen zurechtkommen kann.

Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich
meinen Fahigkeiten immer vertrauen kann.

Wenn ein Problem auftaucht, kann ich es aus eigener Kraft
meistern.

Es gibt nicht viel, worauf ich stolz sein kann.

Ich besitze eine Reihe guter Eigenschaften.

Ich fihle mich als wertvolles Mitglied der Gesellschaft.

23. Wie sehr fiihlen Sie sich in lhr gesellschaftliches Umfeld eingebunden?

Sehr gering
Gering
Durchschnittlich
Stark

Sehr stark

OooOooaod




Gesundheit und Wohlbefinden

24. Wie fiihlen Sie sich derzeit alles in allem korperlich?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

25. Wie fiihlen Sie sich derzeit alles in allem seelisch?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

26. Wie hoch oder niedrig schatzen Sie lhre derzeitige berufliche Leistungsfahigkeit ein?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

27. Was ich sonst noch sagen méchte:




Zum Schluss bitten wir Sie noch um einige statistische Daten

28. Wie viele Personen leben auBer lhnen im gemeinsamen Haushalt?

(Bitte Anzahl eintragen)

29. Wer lebt mit lhnen im gemeinsamen Haushalt?

[ Bin alleinlebend )
1 Mutter > Bitte zutreffendes ankreuzen
] vater
[l Partner/Partnerin _
\

eigene Kind(er)
Geschwister > Bitte Anzahl eintragen
sonstige Verwandte

sonstige weitere Personen

30. Wie viele Kinder haben Sie?
Kind(er) (Bitte Anzahl eintragen)
31. Was ist Ihre héchste abgeschlossene Ausbildung?

I Pflichtschule 1 Fachschule 1 Meisterprifung
[ Lehre 1 Matura 1 Hochschulabschluss

0 Kein Schulabschluss

32. Wie stellt sich die finanzielle Situation in lhrem Haushalt dar?

[] Sehr gut

L] Gut

] MittelmaRig
[J Schlecht

] Sehr schlecht

Besten Dank fiir lhre Mitarbeit!
Die Auswertung erfolgt anonymisiert!




JOHANNES_KEPLER
UNIVERSITAT LINZ

Dienste am Nach;gvv Institut fiir Soziologie
Abteilung fiir Politik- und

Entwicklungsforschung
andreas.hunger@jku.at

Sehr geehrte Kooperationspartnerin, Juni 2012
sehr geehrter Kooperationspartner!

Der Verein Immanuel als regionale Initiative (Unteres Muhlviertel), beschaftigt sich mit neuen
Modellen der Integration von psychosozial Benachteiligten. Der Verein ist bemiht diese
Menschen, die sich trotz ihrer verminderten Leistungsfahigkeit am ,ersten® Arbeitsmarkt
qualifizieren mdchten, bestmdglich zu unterstitzen.

In Zusammenarbeit mit der Johannes Kepler Universitat fihrt der Verein Immanuel eine
Befragung aller Partnerbetriebe und erfolgreich vermittelten Personen durch.

Ziel ist eine Analyse der derzeitigen Arbeit des Vereins Immanuel. Des Weiteren sollen
Anregungen fir eine Verbesserung der Arbeit geliefert und mdgliche Schwachen aufgedeckt
werden.

Durch lhre Teilnahme leisten Sie einen entscheidenden Beitrag in mehrfacher Hinsicht:

e In Zukunft ist es dadurch méglich, noch besser auf lhre betrieblichen Anforderungen
einzugehen.

e Sie starken die regionale Vermittlung flir psychosozial benachteiligte Menschen.

o Sie ermdglichen Studierenden der Johannes Kepler Universitat die Kompetenzen
anhand eines praktischen Projektes zu erweitern.

Alle von lhnen angegebenen Daten werden vertraulich behandelt. Die Auswertung erfolgt
anonym an der Johannes Kepler Universitat. Auch der Verein Immanuel erhalt keine Einsicht
in einzelne Fragebodgen.

Fur Rackfragen stehen wir Ihnen gerne unter der Telefonnummer 07261/20006 zur Verfligung.
Bitte senden Sie den ausgeflllten Fragebogen im verschlossenen Kuvert binnen 2 Wochen

an die Johannes Kepler Universitat Linz zurlck.

Wichtiger Hinweis:

Bitte lassen Sie den Fragebogen vom unmittelbaren Vorgesetzten der vom Verein Immanuel
vermittelten Person ausflllen.

Herzlichen Dank fiur lhre Mitarbeit!

Theodora Eichinger Dr. Andreas Hunger (Projektleitung JKU Linz)
Reinhard Riegler 17 Studentinnen und Studenten der JKU Linz
(Verein Immanuel)

Bitte wenden!



Hinweise zum Ausfullen

Die Befragung ist kein Test. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Vielmehr
sind Sie die Expertin bzw. der Experte fur die jeweilige Fragestellung!

Selbstverstandlich werden lhre Angaben véllig anonym behandelt und streng vertraulich
ausgewertet.

Bitte lassen Sie keine Fragen aus, auch wenn die Antwort einmal schwer fallt. Ein guter
Schatzwert ist allemal wertvoller als ein unvollstandig ausgefillter Fragebogen.

Im Folgenden stellen wir Ihnen die wichtigsten Antwortmdéglichkeiten vor:

l. Ankreuzen auf einer Skala

Achten Sie dabei bitte auf die ikalenbeschreibung.
ehr niedrig niedrig hoch sehr hoch

Frage 1

\

Frage 2

Il. Ankreuzen des entsprechenden Kastchens
%a LI nein

lll. Schriftliche Angaben (Zahlen, Wérter)

i (Anzahl bitte eintragen)

Sonstiges: Karenz




Fragebogen ,Verein Immanuel®

Allgemeines

1. Wie viele Arbeithehmerinnen wurden vom Verein Immanuel erfolgreich an lhren
Betrieb vermittelt?

(Bitte Anzahl eintragen)
2. Beschiftigen Sie derzeit eine(n) vom Verein vermittelte(n) Arbeithehmerin?

0 Ja 1 Nein, weil

(Weiter bei Frage 5) ,
[J Ende der Lehrzeit
0 Vom/von Arbeitgeberin gekiindigt
1 Arbeitnehmerin hat gekiindigt
I Einvernehmliche Kiindigung
L1 Pensionierung
(] Sonstiges:

3. Wann wurde das Arbeitsverhaltnis beendet?

(Bitte Monat und Jahr eintragen)

4. Sind Sie bereit, wieder eine(n) vom Verein vermittelte(n)
Mitarbeiterln einzustellen?

O Ja ] Nein, weil

5. Was waren bisher lhre Beweggriinde, die Vermittlungstatigkeit des Vereins Immanuel
in Anspruch zu nehmen?
(Bitte max. 3 Nennungen)

Ich will Menschen aus meiner Region eine Chance geben.
Der Verein vermittelt passende Arbeitskrafte.

Ich habe gute Kontakte zum Verein.

Ich will dieses Projekt unterstitzen.

Ich will die Region aufwerten.

Ich will soziale Verantwortung tbernehmen.

Ich will mein soziales Engagement als Werbung nutzen.
Ich will zusatzliche Arbeitsplatze schaffen.

Ich halte es fir eine moralische Verpflichtung.

Ich fuhle mit diesen Menschen mit.

Es ist im Interesse der Gesellschaft.

Es gibt in meinem persoénlichen Umfeld betroffene Menschen.

O O0oooooooogoo

Sonstiges




Zum Verein Immanuel

6. Wie wichtig bzw. unwichtig sind Ihnen folgende Dienste durch den Verein Immanuel?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Eher Eher

Unwichtig | wichtig | wichtig

Wichtig

Unterstitzung bei Behérdenkontakten

Informationen Uber finanzielle Férderungen

Beratung im sozialen Umgang mit psychosozial
benachteiligten Menschen

Unterstitzung bei Konflikten und Problemen mit der/dem
Arbeitnehmerin

Regelmafige Besuche durch den Verein Immanuel

Sonstiges:

7. Wie zufrieden bzw. unzufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten des Vereins Immanuel?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Unzu- Eher Eher

. unzu- .
frieden . zufrieden
frieden

Zufrieden

Haufigkeit der Kontakte mit der/dem Vereinsmitarbeiterin

Verfligbarkeit und Erreichbarkeit der Vereinsmitarbeiterin
bzw. des Vereinsmitarbeiters

Bearbeitungszeit der Anliegen

Lésungen fur Probleme

Informationstatigkeit
Nutzlichkeit der Auskunfte

Qualitat der Hilfestellung

Freundlichkeit der/des Vereinsmitarbeiterin

Zuverlassigkeit der/des Vereinsmitarbeiterin

EinfUhlungsvermdgen der/des Vereinsmitarbeiterin

Sonstiges:

8. Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit der Arbeit des Vereins Immanuel?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol lhrer Zufriedenheit an!)

1 2 3 4 5




9. Wie wichtig oder unwichtig waren folgende Faktoren bei lhrer Entscheidung, eine vom
Verein vermittelte Person einzustellen und in welchem AusmaR haben sich diese in der
Praxis spater bestatigt?

(Bitte jeweils eine Angabe!)

Meine damaligen Tatsachlich war das Ausmaf
Erwartungen waren ... dann ...

Gering Hoch|| Gering Hoch

Motivation der Arbeitskraft

Zuverlassigkeit und Loyalitat der
Arbeitskraft

Identifikation der Arbeitskraft mit
Arbeit und Betrieb

Qualifikation der Arbeitskraft

Finanzielle Vorteile fiir den
Betrieb

Image-Gewinn fir den Betrieb

Sonstiges:

10. Wie stark waren anfanglich lhre Bedenken in folgenden Bereichen, eine vom Verein
vermittelte Person einzustellen und in welchem AusmaR haben sich diese in der Praxis
spater bestatigt?

(Bitte jeweils eine Angabe!)

Meine damaligen Bedenken || Tatsachlich war das Ausmaf
waren anfanglich ... dann ...

Gering GroR || Gering GrofR

Beruhrungsangste und
Unsicherheit

Widerstande im Betrieb

Schwierige Integration in den
Betrieb

Geringe Qualifikation

Eingeschrankte Einsatzfahigkeit

Hohere Fehlzeiten

Besonderer Kindigungsschutz

Zusatzliche Investitionen

Bulrokratie und Behérdenwege

Mangelnde Informationen

Sonstiges:




11. Die Dienste des Vereins bei der Vermittlung eines Arbeitsplatzes lassen sich in
unterschiedliche Phasen einteilen. Wie beurteilen Sie die Qualitit der Arbeit wahrend der
einzelnen Phasen?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Fand
Niedrig n'ii'zj‘iirg Eher Hoch (noch)
nicht statt

Erstkontakt

Vorbereitung auf Berufseinstieg

Betreuung wahrend der ersten Wochen am neuen
Arbeitsplatz

Begleitung im Arbeitsalltag

Beendigung der Betreuung

12. Welche Hilfestellung durch den Verein Immanuel fehlte lhnen bisher?

Uber den Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin

(Sollte die vermittelte Person zwischenzeitlich nicht mehr bei Ihnen arbeiten, bitte erinnern Sie sich an
die damalige Zeit zurlick.)

13. Welche Tatigkeit libt die/der Arbeitnehmerin aus?

14. Wie viele Wochenstunden ist die/der Arbeithehmerin im Betrieb beschaftigt?
Stunden

15. Wie viele Krankenstandstage hatte die/der Arbeithehmerln in den letzten 12 Monaten? Sollte
das Arbeitsverhaltnis kirzer als 12 Monate sein, Anzahl der Tage fir diesen Zeitraum eintragen.

(Bitte Anzahl der Tage eintragen)

16. Wird fiir die/den Arbeithehmerln eine finanzielle Férderung bezogen?
] Ja 1 Nein
17. Wie viel verdient die/der Arbeitnehmerin netto?

(Bitte Betrag in Euro eintragen)




18. Vergleichen Sie nun bitte den/die durch den Verein vermittelte/n Mitarbeiterln mit anderen
Mitarbeiterlnnen. Sind die folgenden genannten Aufwendungen fiir die vermittelte Person
hoher oder niedriger?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Eher

L Weder/noch Eher héher Hoher
niedriger

Niedriger

Zeit

Finanziell
Psychisch (z.B. Geduld)

Kontrolle

Spezielle Betreuung

Sonstiges:

19. Wenn Sie an Mitarbeiterinnen denken, die durch den Verein Immanuel an Sie vermittelt
wurden, wie wichtig sind lhnen dabei folgende Qualifikationen? In welchem AusmaR wurden
diese Qualifikationen durch die zuletzt vermittelte Person erfiillt?

(Bitte jeweils eine Angabe!)

Wichtigkeit Erfiullungsgrad
Kann
ich
nicht
beur-
Unwichtig Wichtig || Niedrig Hoch | teilen

Fachwissen

Sozialverhalten

Organisationstalent

Konfliktfahigkeit

Lernbereitschaft

Selbstandiges Arbeiten

Fehlerfreies Arbeiten

Punktlichkeit

Korperliche Belastbarkeit

Psychische Belastbarkeit

Ordnungssinn

Zuverlassigkeit

Ehrlichkeit

Sonstiges:




20. Wie hoch schitzen Sie die berufliche Leistungsfahigkeit der vermittelten Person ein?
(Bitte kreuzen Sie das passende Symbol an!)

1 2 3 4 5

21. Wenn Sie an den Arbeitsalltag der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters denken, inwieweit
treffen folgende Aussagen zu bzw. nicht zu?
(Bitte jeweils eine Angabe!)

Trifft nicht | Trifft eher | Trifft eher

. Trifft zu
zu nicht zu zu

Ich vertraue meiner/meinem Mitarbeiterin.

Es finden regelmalig Besprechungen mit meiner/meinem
Mitarbeiterln statt.

Meine/mein Mitarbeiterln kann offen Giber Probleme mit
mir sprechen.

Die Kolleglnnen sind fair und freundlich zur/zum
MitarbeiterIn.

Meine/mein Mitarbeiterln wird von den Kolleglnnen ernst
genommen.

Die/der Mitarbeiterln arbeitet gut mit den anderen
Kolleglnnen zusammen.

Die/der Mitarbeiterln nimmt an Betriebsfeiern und
Betriebsausfliigen teil.

Die/der Mitarbeiterln ist den Anforderungen gewachsen.

Die Téatigkeit der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters ist
eintonig.

Die/der Mitarbeiterln wird am Arbeitsplatz gebraucht.

Die Arbeit der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters ist wichtig fur
das Unternehmen.

In der Arbeit kann die/der Mitarbeiterln eigene
Fahigkeiten entfalten.

Ohne die/den Mitarbeiterln wiirden manche Ziele im
Unternehmen nicht erreicht werden.

Es gibt Kolleginnen, die nicht mit der/dem Mitarbeiterin
zusammenarbeiten wollen.

Die/der Mitarbeiterln ist am Arbeitsplatz Sticheleien und
Hanseleien ausgesetzt.




22. Wiirden Sie die vom Verein vermittelte Person nochmals einstellen?

U1 Ja, ganz sicher
LI Eherja

O Eher nein

0 Nein, sicher nicht

23. Was ich sonst noch sagen méchte:



Zum Schluss bitten wir Sie noch um einige statistische Daten

24. Wie viele Personen sind in lhrem Betrieb beschaftigt?
(Anzahl bitte eintragen)

25. Wie viele durch soziale Vereine vermittelte Personen beschiftigen Sie zurzeit in lhrem
Betrieb?

(Anzahl bitte eintragen)

Fragen zum direkten Vorgesetzten des/der vermittelten Mitarbeiterin

26. Wie alt sind Sie?
(Bitte in Jahren eintragen)
27. Was ist lhr Geschlecht?
[0 Weiblich 0 Mannlich
28. Was ist lhre hochste abgeschlossene Ausbildung?

I Pflichtschule 1 Fachschule 1 Meisterprifung
[J Lehre 1 Matura 1 Hochschulabschluss

O Kein Schulabschluss

29. Welche Funktion bekleiden Sie in lhrem Betrieb?

30. Wie haufig haben Sie persénlichen Kontakt zu dem/der vermittelten Mitarbeiter/in?

0] Standig

[J Mehrmals taglich

1 Taglich

1 Mindestens einmal die Woche

] Mindestens einmal in zwei Wochen
] Seltener

Besten Dank fiir lhre Mitarbeit!
Die Auswertung erfolgt anonymisiert!



Name von Kundln: Name des Studierenden:

Datum und Uhrzeit des/der Anrufe Griinde, wenn kein erfolgreicher Kontakt:
1. O nach mindestens 3 Versuchen (unterschiedliche Tageszeiten)
2. keine Verbindung
3 O Telefonnummer nicht aktuell

O Telefonnummer falsch
) ) O Gesprichsverweigerung
Wurde Rufnummer unterdriickt? O ja O nein O Sonstiges

Unterlagen X en HWETEM SO Riicksendun
rlag . eigene Person Frage, ob nett, den . g Bedanken
bereltlegen. vorstellen (‘[\Ianle:y 2 F b Verwelgert? d
Fragebogen, Papier JKU) Fragebogen ragebogen kleines -
e 1Bkt Grund fiir Anruf angekomumen auszuftillen und Telefoninterview Mg
run i ist zuriickzu- schieden
(Studie, hicken?" machen
motivieren!) -~ schicken: /
Gegebenenfalls Grund fiir Ev. Kldren, ob neues Exemplar | Sind Sie derzeit berufstatig: K
Nicht-Einlangung kldren (ev. | notwendig (Adresse an Fr. Oja  Onein
Neue Adresse an Fr. Eichinger)
Eichinger) Ist die derzeitige Arbeitsstelle vom Verein Immanuel vermittelt worden:
O Adresse an Fr. Eichinger gemeldet Oja  Onein
O nicht eingelangt ) . Wie zufrieden oder unzufrieden sind Sie mit dem Verein Immanuel?
O Adresse an Fr. Eichinger O Riicksendung wird zugesagt O zufrieden
O Riicksendung nicht zugesagt O cher zufrieden
O cher unzufrieden > ev. Griinde
O unzufrieden > abfragen (auf Riickseite vermerken)

O Beim letzten Versuch die Mobilbox besprechen: Bitte um Ausfiillen des Fragebogens;
Wichtigkeit der Befragung betonen; Fiir Riickfragen Fr. Eichinger vom Verein angeben;

O Wenn Familienangehorige erreichbar: neue Kontaktdaten erfragen oder Bitte wegen Ausfiillen deponieren
O Versendung eines neuen Fragebogens durch Fr. Eichinger veranlasst - Kontakt Verein: office@verein-immanuel.at

Sonstige Hinweise zum Gespréchsverlauf:




Name des Unternehmens:

Datum und Uhrzeit des/der Anrufe

1.

2.

3.

Wurde Rufnummer unterdriickt? O ja

O nein

Name des Studierenden:

Griinde, wenn kein erfolgreicher Kontakt:
O nach mindestens 3 Versuchen (unterschiedliche Tageszeiten)
keine Verbindung
O Telefonnummer nicht aktuell
O Telefonnummer falsch
O Gesprichsverweigerung

O Sonstiges

Unterlagen
bereitlegen:
Fragebogen, Papier
und Bleistift

Begriilung,
eigene Person
vorstellen (Name,
JKU)

Grund fir Anruf
(Studie,
motivieren!)

5 »Wiren Sie so Riicksendung

Z Frage, ob nett, den verweigert? Bedanken
A Frage- F .

o ragebogen kleines und

2 bogen auszufiillen Telefon- verab-

= § angekomm n . . .

S & - und zuriickzu- interview schieden
2] 'M : 13

29 - schlc/ken? V. machen

Zustandige Person
erreicht:

Oja
O nein

Name:

Gegebenenfalls Grund fiir
Nicht-Einlangung kliren
(ev. Neue Adresse an Fr.
Eichinger)

O nicht eingelangt
O Adresse an Fr. Eichinger

Ev. Kléren, ob nelﬁs Exemplar
notwendig (Adresse an Fr.
Eichinger)

O Adresse an Fr. Eichinger gemeldet

O Riicksendung wird zugesagt
O Riicksendung nicht zugesagt

¥

Wie zufrieden oder unzufrieden sind Sie mit dem Verein

Immanuel?

O zufrieden

O eher zufrieden

O eher unzufrieden
O unzufrieden

> ev. Griinde
> abfragen (auf Riickseite vermerken)

O Beim letzten Versuch die Mobilbox besprechen: Bitte um Ausfiillen des Fragebogens;
Wichtigkeit der Befragung betonen; Fiir Riickfragen Fr. Eichinger vom Verein angeben;

O Wenn z.B. nur Sekretariat erreichbar: Bitte wegen Ausfiillen deponieren

O Versendung eines neuen Fragebogens durch Fr. Eichinger veranlasst > Kontakt Verein: office@verein-immanuel.at

Sonstige Hinweise zum Gespréchsverlauf:




