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Ziel der zwischen Betriebswirtschaft und Organisationsethnologie angesiedelten,

mit teilnehmender Beobachtung und partizipativen Methoden arbeitenden Feld-

studie war es, anhand der qualitativen Organisationsanalyse einer Werkstätte für

behinderte Menschen den alltäglichen Umgang mit Vielfalt und den Aushand-

lungscharakter einer der großen Kernkategorien von Diversity1 zu erheben. Das

Feld Behinderung/Disabilities schien uns dabei besonders interessant, weil es ge-

rade in diesem Bereich objektiv relevante Bemessungsgrundlagen gibt, die den

Spielraum für subjektive Kategorisierung einzuschränken scheinen.

Methodisch sollte das Ziel mit einem Mix qualitativer, insbesondere ethnolo-

gischer Ansätze erreicht werden, vor allem durch die Analyse vorhandener Quellen

(Homepage, Organigramme, Broschüren, Werbevideos); durch teilnehmende Be-

obachtung (in Arbeitsprozessen, Sitzungen, Kaffeepausen, Alltagssituationen); teil-

strukturierte Interviews (in Gruppen und mit einzelnen Schlüsselpersonen) sowie

eine Auswahl partizipativer Analyseinstrumente.

Als Erhebungslokalität wählte die aus einem interdisziplinären Wissenschaft-

lerteam (zwei Ethnologen, ein Betriebswirtschaftler) und sechs Ethnologiestu-

dierenden zusammengesetzte Forschergruppe2 eine anerkannte Werkstatt für be-

hinderte Menschen (WfbM) in Süddeutschland. Die Feldphase der Forschung lag

zwischen August und November 2005.

Die Ethnologie wird neben anderen nicht wirtschaftswissenschaftlichen Fä-

chern wie der Pädagogik, Soziologie und Psychologie von Diversity-Forschern als

eine der Fachdisziplinen wahrgenommen, die zu Diversity Management (DiM) ei-

nen sinnvollen Beitrag leisten kann.3 Eine besondere Leistung liegt in ihrem „me-

thodologischen Holismus“, d.h. der Akzeptanz, dass im Prinzip alles im For-

schungskontext relevant werden kann (Hirsch/Gellner 2001: 7). Damit bestätigt

oder widerlegt sie nicht nur vermutete Zusammenhänge, sondern entdeckt auch

unter Umständen völlig neue, unerwartete. Die methodologische Fähigkeit, „sich

befremden zu lassen“ (making the familiar unfamiliar), d.h. sich selbst als kultu-
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rell Fremde/r dem Forschungsfeld zu nähern, und der Versuch, das unvertraute

Feld über dessen eigene, emische Kategorien zu erschließen, führt zu einem Blick

„hinter die Kulissen der Organisation“ (Palazzoli 1984; vgl. auch Zaunreiter 1993).

Mit der Suche nach Alltagskonstruktionen des Behinderungsbegriffes steht

die Untersuchung gleichzeitig in der Tradition der so genannten Disability Studies.

Im Kontext des Selbstbestimmungsparadigmas der internationalen Behinderten-

bewegung als parteiliche Forschung für Behinderte von Behinderten (peer re-

search) entstanden, stellen Disability Studies heute ein großes interdisziplinäres

Forschungsfeld dar (Albrecht et al. 2001; Altman 2001). In Deutschland reflektie-

ren die Gründung einer AG Disability Studies im Jahr 2002 sowie die Einrichtung

der Internationalen Forschungsstelle Disability Studies an der Universität Köln

diese Entwicklung (vgl. Waldschmidt 2003; 2006: Köbsell/Waldschmidt 2006;

Bahlke 2001).

Forschungskontext

Eine Werkstatt für behinderte Menschen (WfbM) ist definiert als „…eine Einrich-

tung zur Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben und zur Eingliederung in

das Arbeitsleben (§ 136 SGB IX). Sie bietet denjenigen behinderten Menschen, die

wegen Art oder Schwere der Behinderung nicht, noch nicht oder noch nicht wieder

auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tätig sein können, einen Arbeitsplatz oder Gele-

genheit zur Ausübung einer geeigneten Tätigkeit. Mindestvoraussetzung für die

Aufnahme in eine WfbM ist, dass erwartet werden kann, dass der behinderte

Mensch ein Mindestmaß an wirtschaftlich verwertbarer Arbeitsleistung erbringen

wird. Die WfbM muss zur Betreuung der behinderten Menschen begleitende Fach-

dienste zur Verfügung stellen (z.B. Arzt, Psychologe, Sozialarbeiter). Arbeitgeber,

die an anerkannte Werkstätten für behinderte Menschen Aufträge erteilen, können

50% des auf die Arbeitsleistung der Werkstatt entfallenden Rechnungsbetrags auf

die Ausgleichsabgabe anrechnen (vgl. § 140 SGB IX)“ (Bundesarbeitsgemeinschaft

der Integrationsämter 2006; Internetquelle).

Ein wichtiges Ziel von Werkstätten für behinderte Menschen ist es, ihre be-

treuten Mitarbeiter so zu qualifizieren, dass je nach individuellem Fähigkeitsprofil

auch ein Wechsel auf den ersten Arbeitsmarkt ermöglicht werden kann. Zur Siche-

rung der wirtschaftlichen Basis unterhält die untersuchte Werkstatt deshalb ein
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Qualitätsmanagementsystem, das in wichtigen Bereichen nach DIN EN ISO 9001

zertifiziert ist. Die Zahl der fest angestellt Beschäftigten beträgt ca. 100, die Anzahl

der betreuten Mitarbeiter über 400. Die Bilanzsumme betrug 2004 rund 17 Mio. €;

der Gesamtumsatz 2004: 10,3 Mio. €, davon Leistungen an Behinderte 2,1 Mio. €

(entspricht 4.666 € pro Jahr und betreuten Mitarbeiter; Stand: Ende 2004). Die

Betriebseinnahmen rechnen sich aus 70% Pflegesatz (für Betrieb und Unterhalt)

und 30% Arbeitsbereich (für die Löhne der betreuten Mitarbeiter).

Die Arbeitsbereiche umfassen neben Küche, Raumpflege und Berufsbildungs-

bereich ganz unterschiedliche Produktionszweige wie Metallverarbeitung, Schrei-

nerei und Gartenbau aber auch Landwirtschaft und Metzgerei. Arbeitsbegleitend

werden Aktivitäten zur Förderung und Entwicklung der betreuten Mitarbeiter an-

geboten, die nach Neigung belegt werden können, wie Ergotherapie, Sport-, Thea-

ter-, Zeitungs-, Koch- und Malgruppen.

Fragestellungen und Methoden

Ziel des Forschungsprojektes war die Bestandsaufnahme zur Diversität in der Part-

nerorganisation, eine Analyse der Organisationskultur mit partizipativen Metho-

den, die Schwerpunktsetzung auf den Umgang mit der Kategorie „Behinderung“,

die Herausarbeitung von Diversity-Potentialen und -Konflikten sowie die Rück-

meldung der Ergebnisse an Geschäftsleitung und Beschäftigte. Zur Vorbereitung

des Forschungsfeldes wurden im Frühjahr 2005 mehrere Sondierungsgespräche

mit der Betriebsleitung geführt sowie die Forschungserlaubniserklärung bei Be-

triebs- und Werkstattrat eingeholt. Ein Informationsstand auf dem Sommerfest der

Werkstatt diente als Kick-off-Veranstaltung für die Untersuchung und gleichzei-

tig als Möglichkeit, MitarbeiterInnen und Interessierte über das Projekt zu infor-

mieren.

Die Eingangsfragestellungen für die Phase der teilnehmenden Beobachtung

waren wegen des explorativen Charakters bewusst weit gefasst:

- Was sind Besonderheiten der Organisationskultur; was fällt uns besonders

"Merk-würdiges" auf (Einrichtungen, Betriebsabläufe, Umgangsformen etc.)?

- Wo tun sich im Arbeitsablauf Gräben auf zwischen erwartetem und dem tat-

sächlich beobachteten Verhalten von Interaktionspartnern („rich points“)?
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- Wo zeigen sich die ausgeprägtesten Widersprüche zwischen gepredigter Kultur

(aus Selbstdarstellungen, Geschäftsberichten, Betriebsbesichtigungen, stan-

dardisierten Einführungsritualen) und gelebter/erfahrenerAlltagskultur?

- Mit welchen Mitteln und Inhalten wird man zum zeitweiligen Organisations-

mitglied gemacht (formell, informell); wo eckt man an, wie wird man korri-

giert?

Aus einem umfassenden Fragenkatalog wurden nach Pretests in Absprache mit

dem Sozialen Dienst zwei Leitfäden erstellt, einer für angestellte Mitarbeiter (MA)

und einer für Mitarbeiter mit Behinderungen (MAmB), wobei bei letzterem vor al-

lem auf die Anpassung an den Erfahrungsraum der betreuten Mitarbeiter und die

Vereinfachung von komplexen Fragen geachtet wurde. Dem Leitfaden war ein ein-

seitiger Diversity-Fragebogen beigefügt, der für jede interviewte Person soziodemo-

graphische Merkmale in Bezug auf unterschiedliche Diversity-Kategorien erhob.

Neben den Beobachtungen wurden insgesamt 42 Leitfadeninterviews in allen

Betriebsbereichen geführt, davon 33 mit MA, 9 mit MAmB. Dazu fanden noch zwei

Gruppeninterviews mit MAmB statt. Das bedeutet, fast 10 % der Belegschaft wur-

den mit dieser Form des intensiven, oft mehr als zwei Stunden dauernden Einzelin-

terviews erfasst.

Ergebnisse

Eine wichtige Zielsetzung der Werkstätten für Menschen mit Behinderungen ist der

Übergang geeigneter Personen auf den allgemeinen Arbeitsmarkt. Dieses Ziel wird

mit einer Eingliederungsquote von unter 1% regelmäßig nicht erreicht.4 Die Grün-

de für die Verfehlung dieses Organisationsziels sind sowohl außerhalb als auch

innerhalb der Werkstätten zu suchen. Wichtige Gründe sind z.B. die schwierige Ar-

beitsmarktlage, die hartnäckigen Vorurteile einiger Arbeitgeber, die niedrige Pro-

duktivität vieler Menschen mit Behinderungen, der Wunsch zum Verbleib in einem

geschützten Raum oder auch die Tendenz zur Einrichtung von Außenarbeitsgrup-

pen. Für die meisten Beschäftigten der Werkstätten sind ihre Stellen daher Dauer-

arbeitsplätze.

Bei dem Erreichen anderer Zielsetzungen sind die Werkstätten wesentlich er-

folgreicher. Im Grunde erbringen sie integrative Dienstleistungen für „interne Kun-
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den“, damit diese an der Erstellung von marktfähigen Produkten für „externe Kun-

den“ mitwirken können. Sie bieten neben der Teilhabe an der Erwerbsarbeit vor al-

lem auch soziale Beziehungen, Ausbildung, Gemeinschaftserfahrungen und Wert-

schätzung.

Der generelle Trend geht in Richtung einer stärkeren Ökonomisierung der

Werkstätten, was sich vor allem bei Stellenstreichungen oder Neueinstellungen

nachteilig für die rehabilitationsnahen Abteilungen (Arbeitstrainingsbereich, be-

gleitende Dienste) gegenüber den eher betriebswirtschaftlich orientierten Abteilun-

gen (Produktion, Verwaltung) auswirkt.

Die untersuchte WfbM verfolgt drei in Geschäftsgrundsätzen festgehaltene

Hauptziele. Auf sozialer Ebene geht es vor allem um die Stärkung, die Erweiterung

oder die Erhaltung von Kompetenzen, um die Einbindung der Schwachen und de-

ren Mitgestaltungsrechte; daneben aber auch um die Entwicklung neuer Arbeits-

formen (Integrationsprojekte, Außenarbeitsplätze) und die Vorbereitung auf den

allgemeinen Arbeitsmarkt. Auf ökonomischer Ebene geht es um die Sicherung der

wirtschaftlichen Existenz des Unternehmens und die Erwirtschaftung möglichst

hoher Löhne für die betreuten Mitarbeiter (z.B. durch Finanzierung von mind. 30%

des Werkstattbudgets über Gewinne oder die Aushandlung möglichst guter Pflege-

sätze bei den Kostenträgern). Beim ökologischen Ziel geht es vor allem um die Um-

setzung eines effektiven Umweltmanagements, wie es in vielen Betrieben heute

üblich ist. Die Untersuchung brachte auf verschiedensten Ebenen relevante Ergeb-

nisse (für eine ausführlichere Beschreibung vgl. Schönhuth 2007). Hier sollen nur

zwei exemplarisch ausgeführt werden, die für Organisationsethnologen besonders

relevant sind – Organisationskultur und der Umgang mit der Diversity-Kategorie

„Behinderung“ im gelebten Betriebsalltag.

Bezüglich der Organisationskultur stehen bei allen Beobachtungen das wech-

selseitige Helfen und die Orientierung auf die sozialen Ziele der Einrichtung (Stär-

kung, Erweiterung oder Erhaltung von Kompetenzen und der Erhöhung des Selbst-

wertgefühls der betreuten Mitarbeiter) als zentraler Eindruck im Vordergrund. Der

im Vergleich zur freien Wirtschaft nach wie vor geringere Leistungsdruck unter-

stützt ein generell gutes Arbeitsklima. Das Verhältnis der fest Angestellten zu den

betreuten Mitarbeitern wird von den Feldbeobachtern übereinstimmend als insge-

samt herzlich und persönlich beschrieben. Das gilt insbesondere für den Bereich

der Sozialen Dienste. „Der Mensch steht im Vordergrund. Die Produktion ist Mittel
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zum Zweck.“ Diese Mitarbeiteraussage trifft die vorherrschende Organisationskul-

tur, auch wenn in den MA-Interviews deutliche Tendenzen zu einer mehr betriebs-

wirtschaftlichen Orientierung – von den einen abgelehnt, von den anderen vehe-

ment gefordert – erkennbar sind. Für viele MAmB scheint in der familiären Atmo-

sphäre das Wesentliche der WfbM zu bestehen. Die Aufrechterhaltung von zwi-

schenmenschlichen Beziehungen war für die in Gruppeninterviews befragten

MAmB deutlich wichtiger als die Arbeit an sich.

Zum Selbstverständnis der WfbM gehört die Betonung der Teamfähigkeit.

Entscheidungen werden zusammen getroffen; erfordert es die Arbeit, müssen sich

die MA/MAmB gegenseitig vertreten. Kommunikation erfolgt vor allem über

Teamsitzungen. Auch hier zeigt sich das strukturelle Spannungsverhältnis zwi-

schen Sozialem Dienst (Fürsorge) und Produktion (betriebswirtschaftliche Krite-

rien), das zu unterschiedlichen Teilkulturen innerhalb der Organisation führt. Eine

weitere Teilkultur bildet der Verwaltungskomplex, der nicht nur räumlich getrennt,

sondern durch seine begrenzten Kommunikationsschnittstellen auch inhaltlich se-

pariert von den übrigen Arbeitsbereichen wahrgenommen wird. Für die MAmB

dienen vor allem die Pausenzeiten als Kommunikationsorte untereinander. Für den

Kontakt mit den Familien ist in erster Linie der Soziale Dienst zuständig.

Einen Gegensatz zur gelösten Arbeitsatmosphäre bildet auf den ersten Blick

die strikte Durchsetzung von Regeln im Hause. Das Einfordern von Pünktlichkeit,

Ehrlichkeit, Höflichkeit und respektvollem Umgang, das Einhalten geregelter Ar-

beitsabläufe und die Sorgfalt bei der Arbeit fielen den Feldforschern ebenso auf wie

„klare Ansagen“ der Gruppenleiter gegenüber den betreuten Mitarbeitern. Schlech-

tes oder gar grenzüberschreitendes Sozialverhalten wird (z.B. durch Androhung

von Lohnkürzung) sanktioniert. Auch hier zeigt sich wieder die spezielle Aufstel-

lung der WfbM zwischen einem Betrieb mit „ganz normalen“ MitarbeiterInnen und

einem mit sozialem und fürsorgerischem Anspruch mit „ganz besonderen“ Mitar-

beiterInnen.

In die Bemühungen der Einrichtung, in allem „ein ganz normaler Betrieb“ zu

sein, wird auf Leitungsebene wie auf Mitarbeiterebene viel investiert. Hier drückt

sich eine starke Unternehmensethik aus, die die gesamte Organisationskultur er-

fasst. Es wird als grenzwertiges Verhalten empfunden, wenn Mitarbeiter betreute

Mitarbeiter nicht als „gleichwertige Menschen“ behandeln bzw. ihre Machtposition

ihnen gegenüber ausnutzen. Problematisch wird diese gleichwertige Behandlung
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nur dort, wo die Einschränkung des MAmB natürliche Grenzen einer Normalisie-

rung aufzeigt.

Das Prinzip der Normalisierung spielt generell für die Organisationskultur

der untersuchten WfbM eine zentrale Rolle. Es geht auf ein vom Leiter der däni-

schen Sozialfürsorge B. Mikkelsen in den 1960er Jahren formuliertes Motto zu-

rück, das einen Paradigmenwechsel in der europäischen Behindertenpolitik einläu-

tete. Seine Quintessenz lautete: „Lasst den geistig behinderten Menschen ein Leben

so normal wie möglich führen“ (vgl. Jacobs 2003). Dieses Motto spiegelt sich auf

allen Ebenen der WfbM wider: auf strategischer Ebene (Erster Arbeitsmarkt als

Ziel), auf operativer Ebene (leistungsorientierte Arbeit und Entlohnung) und auf

instrumenteller Ebene (individuelle Hilfeplanung).

Beim Ausfüllen des zur Erhebung soziodemographischer Daten verwendeten

Diversity-Fragebogens im Rahmen der Einzelinterviews wurde deutlich, dass viele

Beschäftigte mit der eigenen Einordnung in die gesetzlichen Kategorien „schwerbe-

hindert“ bzw. „nicht schwerbehindert“ Probleme hatten. Diese objektiven Begriff-

lichkeiten spielen im Werkstattalltag offensichtlich keine prominente Rolle. Damit

stellte sich die Frage, welche subjektiven Begriffe in Alltagssituationen verwendet

werden und warum dies geschieht. Vor diesem Hintergrund wurde neben den Be-

obachtungsergebnissen eine Fokusgruppendiskussion zum Thema Behinderung

mit Mitgliedern der Geschäftsführung durchgeführt. Folgende Fragestellungen

dienten der Anregung einer intensiven Diskussion: Wie lässt sich der Begriff „Be-

hinderung“ in der WfbM-Alltagspraxis definieren? Gibt es verschiedene Sprachre-

gelungen nach innen und außen? Wer bringt welchen Behinderungsbegriff in die

Werkstatt ein? Welche Behinderungskategorien lassen sich unterscheiden?

In der Diskussion wie in den Beobachtungen und Einzelinterviews wurde

deutlich, dass die Sprachregelung eine sensible Thematik darstellt, die sich im Lau-

fe der Zeit verändert hat. Vor 25 Jahren war noch häufig von „den Behinderten“,

„der Behindertenwerkstatt“ oder „unseren Jugendlichen“ die Rede. Im Werkstatt-

jargon wurde auch gelegentlich von den Menschen mit Behinderungen als „die, für

die der Pflegesatz bezahlt wird“ gesprochen. Solche Umschreibungen werden heute

als unzutreffend oder politisch nicht korrekt vermieden. Allenfalls bei den Außen-

kontakten kommt es noch zur Konfrontation mit Äußerungen, aus denen eine pejo-

rative Tendenz deutlich wird. Ein Diskussionsteilnehmer berichtete von der

Planung des Betriebsausflugs und der Frage eines Wirts: „Was trinken denn die
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Kinder?“ (es handelte sich ausschließlich um Erwachsene). Solche meist aus Un-

wissenheit oder Unsicherheit resultierenden Äußerungen werden heute in der Re-

gel direkt kommentiert und zurechtgerückt.

Die Bezeichnung der Einrichtung selbst hat sich von „der Behindertenwerk-

statt“ über die „Werkstatt für Behinderte“ hin zu dem aktuellen Begriff „Werkstatt

für behinderte Menschen“ entwickelt. Strittig war der Punkt, ob das Wort „Behinde-

rung“ aus Vermarktungsgründen überhaupt noch im Namen der Organisation auf-

tauchen sollte. Einige Werkstätten haben sich bereits umbenannt. Sie heißen dann

z.B. „Westalbwerke“, „Elbebetriebe“ oder tragen gar Fantasienamen wie „Poly-

works“. Ziel dieser Veränderung ist in der Regel eine bessere Akzeptanz bei den In-

dustriekunden, für die Zuverlässigkeit, Qualität und günstige Preise im Mittelpunkt

stehen. Umgekehrt ist es für diverse Privatkunden ein wichtiges soziales Motiv,

durch den Kauf der Werkstättenprodukte die „Behindertenarbeit“ gezielt zu unter-

stützen. Dem sollten auch die Werbung der Einrichtung und die Vermarktung der

Produkte Rechnung tragen. Ein Teilnehmer formulierte diesen wichtigen Punkt fol-

gendermaßen: „Man muss zu dem stehen, was man macht, Farbe bekennen und das

auch nach außen kommunizieren. Behinderung bedeutet für uns nicht Mitleidsma-

sche, aber wir produzieren anders und sind zudem ein lokaler Anbieter.“ Ande-

rerseits sind viele Menschen mit Behinderungen und deren Eltern durchaus für

neutralere Bezeichnungen der Einrichtungen (ohne Verwendung des Wortes „be-

hindert“). Sie wollen soviel Normalität wie möglich.

Intern wird im Werkstattalltag nicht von den „Menschen mit geistigen Behin-

derungen“ gesprochen. Stattdessen haben sich kürzere Begriffe wie „betreute Mitar-

beiter“ bzw. „unsere Mitarbeiter“ etabliert. Gelegentlich ist auch umschreibend von

„unser Leut“ oder allgemeiner von „Ich brauch heut einen Mann von dir!“ die Rede.

Da zwei sehr unterschiedliche Beschäftigtengruppen in der WfbM arbeiten, muss es

auch für die nicht-behinderten Kolleginnen und Kollegen eine Sprachregelung ge-

ben. Sie sind entweder „die Angestellten“ oder „die Hauptamtlichen“. In der Verwal-

tung wird in Bezugnahme auf die unterschiedliche Lohnstruktur auch die Bezeich-

nung „Quasi-BAT-ler“ für sie verwendet. Im Werkstattalltag kommt das Begriffspaar

„betreute Mitarbeiter/Hauptamtliche“ am häufigsten zum Einsatz. Während in in-

ternen Gesprächen klar ist, wer damit gemeint ist, fällt die Verständigung bei werk-

stattübergreifenden Treffen deutlich schwerer, zumal andere Organisationen andere

Sprachregelungen entwickelt haben. Ein Diskussionsteilnehmer erinnerte sich:
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„Das ist manchmal ein babylonisches Sprachgewirr, wie wenn fremde

Sprachen oder Dialekte aufeinander treffen. An den Schnittstellen grei-

fen wir dann gelegentlich doch wieder auf Behinderung als klaren, ob-

jektiven Begriff zurück“.

Sowohl von den MAmB als auch von den Hauptamtlichen werden individuelle Un-

terschiede zwischen dem betreuten Mitarbeitern wahrgenommen. Einerseits gibt

es die sehr fitten Leistungsträger, die durchaus auch auf dem ersten Arbeitsmarkt

eine Chance (verdient) hätten und gelegentlich die Co-Gruppenleitung überneh-

men. Sie sind bei den Betreuern besonders dann beliebt, wenn sie keine sozialen

Auffälligkeiten (Verlassen der Werkstatt, Beleidigungen...) zeigen. „Ich schäme

mich, wenn ich in Anwesenheit der Leistungsträger das Wort Behinderung verwen-

de. In der Metzgerei muss man nicht lesen und schreiben, aber mit dem Messer

umgehen können“, so ein Mitglied der Fokusgruppe. Ein Kollege wies auf ein ande-

res Detail in diesem Bereich hin: „Fitte Behinderte entwickeln hier gelegentlich ein

Elitebewusstsein. Das lässt sich in der Theatergruppe gut beobachten.“ Dieses Phä-

nomen ist auch bei den wenigen MAmB zu beobachten, die einmal auf dem ersten

Arbeitsmarkt beschäftigt waren und sich daher nicht mehr „behindert“ fühlen.

Am anderen Ende der Bewertungsskala finden sich die schwer eingeschränk-

ten, leistungsschwachen Menschen mit Behinderung. Die Einordnung in diese Teil-

gruppe lässt sich an ganz unterschiedlichen Merkmalen festmachen, z.B.: regelmä-

ßig Medikamente nehmen, Einnässen, Mehrfachbehinderung, im Rollstuhl sitzen.

Es wird allgemein anerkannt, dass auch der Schwerstbehinderte, der „nur“ eine

Schraube in ein Kästchen legt, sich damit viel Arbeit macht und produktiv ist. Ein

alter Werkstattspruch lautet: „wir sind zwar behindert, aber clever“ und bringt auf

handfeste Art die letztendliche Wertschätzung aller Beschäftigten auf den Punkt.

Unter ihren Möglichkeiten bleiben hingegen einige Mitarbeiter ohne Behinde-

rungen, die auf dem ersten Arbeitsmarkt nicht (mehr) zurechtkommen und den ge-

schützten Raum einer Werkstatt vorziehen. Sie bewerben sich teils als Hauptamtli-

che, zeigen später wenig berufliches Engagement und genießen den geringeren

Produktionsdruck. Ein Diskussionsteilnehmer fasste ihre Arbeitshaltung in folgen-

der Aussage zusammen: „Wenn der in einer Reihe sitzt, dann fällt er nicht auf.“

Diese Personen genießen die Arbeitsplatzsicherheit, übernehmen allerdings kaum

Verantwortung und benötigen starke Kollegen an ihrer Seite.
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In anderen Einzelfällen wird von Gruppenleitern beobachtet, dass nicht-behinderte

Menschen z.B. als Ein-Euro-Jobber in die Werkstatt kommen und sich mit der dort

vorgefundenen behinderungsgerechten Struktur gut arrangieren. Sie tun quasi „be-

hinderter als sie sind“ um die Schutzfunktion der Einrichtung für sich in Anspruch

nehmen zu können. In solchen Situationen verwischen sich für die Beteiligten die

Grenzen zwischen Menschen mit bzw. ohne Behinderungen. Schließlich gibt es

noch die Kategorie der MA, die objektiv, jedoch nicht sichtbar (körper-)behindert

sind, dies aber aus persönlichen Gründen verschweigen, was zumindest für die Per-

sonalverwaltung wegen der Schwerbehindertenabgabe ärgerlich ist.5

Das Thema ‚Umgang mit Behinderung’ am Arbeitsplatz hat also eine medizi-

nisch-objektive Seite, die sich direkt auf den Zugang zu Maßnahmen und sozial-

staatlichen Leistungen auswirkt. Sie hat daneben eine intersubjektiv verhandelte

Seite, die sich zum einen an der wahrgenommenen Leistungsfähigkeit der Person,

zum anderen an ihrer sozialen Integration festmacht. Drittens gibt es eine persönli-

che, subjektive Seite, die je nach Situation und Akteurskonstellation zum Tragen

kommt. Die bei Anspruchsregelungen objektiv relevanten Behinderungskategorien

lösen sich im Betriebsalltag in fluidere, situations- und akteursspezifisch wirksame,

sich manchmal temporär verändernde und manchmal auch strategisch eingesetzte

Kategorien auf. Auf der Arbeitsebene übernehmen fast ausschließlich die von allen

wahrnehmbaren persönlichen „Macken“ die Markerfunktion. Selbst die Grenze

zwischen MitarbeiterInnen mit und ohne Behindertenstatus wird dabei mitunter

fließend. Dies ist bemerkenswert, galt Behinderung in der Diversity-Forschung6

bisher doch eher als eine der wenigen harten Kernkategorien, deren soziale Kon-

struiertheit noch weniger thematisiert wird als zum Beispiel bei Gender, Ethnizität

oder sexueller Orientierung (vgl. Brodkin 2001: 365, Williams/O’Reilly 1998: 81f).

Fazit

Die Betriebsform WfbM ist gerade aufgrund der festgestellten strukturellen Wider-

sprüche bezüglich des Organisationsselbstverständnisses und der Organisations-

ziele, aufgrund der Vielfalt der Belegschaft, der sich im Zuge von Sozialabbau

ändernden Budget- und Kostenstrukturen, der multiplen Rolle der MAmB („Kun-

den“, „Mitarbeiter im Normalisierungsprozess“, „betreute Menschen“), der Kon-

kurrenz am Markt (regional und Fernost) und der anstehenden Veränderungen
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(Außenarbeitsplätze, Außenwohngruppen, Leistungsverwaltung durch den MAmB,

integrierte Betriebsformen) ein ideales Feld zur Untersuchung von gelebter Diver-

sity in modernen Organisationen. Der Trend, diverse Belegschaften als Ressource

zu nutzen, zunehmende Mischformen zwischen Sozial- und Wirtschaftsbetrieben

und demographische Entwicklungen, sind Hinweise für eine Vorreiterrolle, die

WfbM hier spielen können, sei dies auf der Ebene der Personalführung, des Perso-

nalmanagements oder der Organisationsplanung. Es war für das Forscherteam be-

eindruckend, in welchem Umfang Vielfalt in einer solchen Betriebsform erfolgreich

gemanagt wird. Hier tut sich ein Alleinstellungsmerkmal der WfbM und ein mögli-

ches Weiterbildungsfeld für diversity-bewusste Führungskräfte auf.

Grundsätzlich zeigt sich in allen Abteilungen der komparative Vorteil der

WfbM dort, wo Arbeitsprozesse wenig komplex bzw. sinnvoll zergliederbar sind

und gleichzeitig menschliche Arbeitskraft benötigen; wo die Losgrößen (Losgröße

bezieht sich auf die Menge eines gleichartig zu bearbeitenden Produktes) so klein

bzw. Arbeitsaufträge oder das Produkt so speziell sind, dass sie sich für Anbieter

auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht rentieren, und wo ein Höchstmaß an Fle-

xibilität in der Arbeitsteamzusammenstellung Produktivitätsvorteile bietet.

Der Wandel im Selbstverständnis der WfbM in den letzten 20 Jahren, weg

von der Behindertenwerkstatt und dem Behinderten hin zur kategoriefreien „Poly-

works“ und vielleicht bald zum Modell der Quasi-Ich-AG mit selbst verwaltetem

Budget und freier Leistungswahl durch den MAmB ist erstaunlich. Als ideologiekri-

tische Autonomiebewegung in den 1960ern gestartet, läuft der Normalisierungsdis-

kurs dabei heute allerdings Gefahr, vom neoliberalen Diskurs aufgesogen zu wer-

den. So warnt Anne Waldschmidt, eine der führenden Köpfe der Disability Studies

in Deutschland: „In der fortgeschrittenen Moderne darf man nicht nur selbstbe-

stimmt leben, man muss es sogar (…). Vor diesem Hintergrund ändert sich auch die

Zielrichtung von Behindertenhilfe und -politik. Nun geht es darum, auch bei der

Personengruppe der Behinderten Bewegung herzustellen, sie dazu zu bringen, mit

zu eilen im Strom der Zeit, sich einzureihen…“ (2003: 18). Disability Studies stehen

demnach heute vor der Herausforderung, neben den noch lange nicht verwirklich-

ten Chancen des Autonomiegedankens auch dessen Gefahren herauszuarbeiten.

Problemfelder der Forschung zeigten sich vor allem dort, wo aus forschungs-

ökonomischen Gründen Kompromisse eingegangen oder Untersuchungsgrenzen

gezogen werden mussten. So betonte die Einrichtung bei der Rückmeldung zwar
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die Intensität und Stimmigkeit der deskriptiven Ergebnisse. Die Forschergruppe

hätte sich in 14 Tagen Feldaufenthalt in puncto Betriebsabläufe und Organisations-

wissen mitsamt den gelebten Widersprüchen den Einblick eines Mitarbeiters nach

zwei bis drei Jahren Betriebszugehörigkeit erarbeitet. Auch wurden Reflexionsan-

gebote und Denkanstöße bezüglich der Organisationsentwicklung als durchaus

hilfreich bezeichnet. Vermisst wurden jedoch die bei betriebswirtschaftlich orien-

tierten Untersuchungen im Hause gewohnte analytische Schärfe und Exaktheit der

Ergebnisse sowie eine größere Menge an innovativen, im Organisationswissen noch

nicht vorhandenen externen Beratungsleistungen.7

Die Forschergruppe selbst sah im Nachhinein den gravierendsten Mangel im

Verzicht auf den direkten Einbezug des geschäftlichen und familiären Umfeldes, al-

so der Außenakteure in die Untersuchung. Für belastbare Aussagen an den Schnitt-

stellen der WfbM genügt die Binnenperspektive nicht. Hier hätte ein – allerdings

mit den vorhandenen Ressourcen kaum leistbarer – multiperspektivischer Ansatz

weiter geführt. Gleichzeitig verweist dieser Umstand auf Grenzen eines rein ethno-

grafischen Ansatzes im Feld der modernen ethnologischen Organisationsforschung.

Anmerkungen

1 Das sozialwissenschaftliche Diversity-Konzept hat seinen Ursprung in der Anti-

diskriminierungs- und Gleichberechtigungsbewegung der sechziger und siebzi-

ger Jahre in den USA: Durch gesetzliche Maßnahmen sollten damals vor allem

Frauen, aber auch Minderheiten gleiche Zugangschancen zum Arbeitsmarkt er-

halten. Der Begriff ist im Deutschen nicht leicht zu fassen, da das englische Di-

versity sowohl Vielfalt im Sinne von Mannigfaltigkeit oder Variabilität als auch

Verschiedenartigkeit im Sinne (unzusammenhängender) Heterogenität, Diffe-

renz und Diskrepanz umfasst. Zu den Kernkategorien zählen solche, auf die das

Individuum kaum Einfluss hat: Alter, ethnische Herkunft, Hautfarbe, Ge-

schlecht und Behinderung, aber auch begrenzt wählbare wie sexuelle Orientie-

rung, Religion oder Weltanschauung, Lebensstil (vgl. Schönhuth 2011).

2 Mein Dank gilt dem Beobachtungsteam Susanne Backes, Christian Dehmel, Si-

mone Christ, Montserrat Düppers, Nicole Dohn und Cristina Drafta sowie den

Kollegen Christoph Antweiler, Günther Vedder und Andreas Neumann. Für den
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Inhalt des Artikels übernimmt allein der Autor die Verantwortung.

3 Zum Stand der Diversity-Diskussion in Deutschland vgl. z.B. Wächter et al.

2003; zur Diversity-Praxis Stuber 2004; zum Verhältnis von Diversity-For-

schung und Ethnologie vgl. Schönhuth 2003 und Antweiler 2003, zu Diversity

Management und Behinderung z.B. Braun 2003.

4 Eine Erhebung im Auftrag des Bundesministeriums für Arbeit und Sozialord-

nung, an der 68% aller WfbM teilnahmen, erfasste für den Zeitraum 1998-2000

insgesamt nur 545 Übergänge auf Arbeitsplätze des allgemeinen Arbeitsmarktes

– überwiegend in den alten Bundesländern. Auch die besonderen politischen In-

tegrationsbemühungen der letzten Jahre haben hier nur verhältnismäßig wenig

positive Veränderungen gebracht (www.behindertenbeauftragter.de).

5 Nach Braun 2003 dürfte in gut der Hälfte aller Fälle eine vorliegende anerkannte

Behinderung für die soziale Umgebung auf den ersten Blick nicht erkennbar

sein. Ingesamt haben nur ca.15 % aller Behinderungen nicht-körperliche (kogni-

tive, seelische, psychische) Ursachen (vgl. Braun 2003:142, auf Basis der BfA-

Statistik von 2001).

6 Allerdings nicht in der Behindertenpädagogik, in der der defizitgeleitete Einfluss

sozialer Normen, Konventionen und Standards auf den Behinderungsbegriff seit

längerem diskutiert wird; vgl. z.B. Sander 1997, Bleidick/Hagemeister 1998: 18f.

7 So wurde z.B. auf eine mögliche Funktionalisierung der Forscher durch strate-

gisch platzierte Aussagen innerhalb von Interviews hingewiesen. Das Problem

ist in der organisationsethnologischen Feldforschung nicht neu (vgl. z.B. Zaun-

reiter 1993). Prinzipiell kann dem innerhalb einer qualitativen Forschung durch

die Sammlung einer möglichst großen Zahl von unabhängigen Einzelmeinungen

begegnet werden und natürlich durch Feedbackschleifen mit in die Forschung

eingebundenen Organisationsmitgliedern (wie auch im Fall unserer Forschung).
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