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Fahigkeiten zur Geltung bringen

1 Vorstellung

Ich méchte Thnen zunachst vorstellen, mit wem Sie es hier zu tun haben. Sie sind hier in der Nordbahn gGmbH
— einer Werkstatt fir behinderte Menschen. Diese Einrichtung gibt es seit dem 01.07.1992 und sie gehort zu 50
% der Lebenshilfe fiir Menschen mit geistiger Behinderung Oberhavel Stid e.V., dem regionale Lebenshilfe Ver-
ein unseres Landkreises. Die anderen 50 % halt die Furst Donnersmarck-Stiftung, eine Organisation, die sich im
Wesentlichen die Unterstitzung kérperbehinderter Menschen zur Aufgabe gesetzt hat.

Mein Name ist Christoph Brun, ich bin seit 1996 Jahren Geschaftsfiihrer hier in der Nordbahn gGmbH und von
der Ausbildung Diplom- Padagoge.

2 Was heiRt Werkstatt fiir behinderte Menschen.

Das ist eine mit einer Reihe von Gesetzen beschriebene Institution, die dazu dient, behinderte Menschen zu
beschaftigen, ihnen Arbeit zu organisieren, ihnen einen Platz im Arbeitsleben zu gewahrleisten. Es geht dabei
um den Personenkreis, der nicht, noch nicht oder nicht mehr auf dem ersten Arbeitsmarkt arbeiten kann.

Die Vorauswahl wird in der Regel vom Arbeitsamt getroffen, denn wenn eine Méglichkeit besteht, auf dem
ersten Arbeitsmarkt zu arbeiten, kommen z.B. Berufsforderungswerke oder andere Férdermallnahmen in Frage
und nur die Menschen, die durch alle Raster fiir den ersten Arbeitsmarkt durchfallen, sind bei uns richtig.

Es gibt zu diesem Zweck und damit fir diese Institution die Werkstattenverordnung, die Teil des neuen SGB IX

ist, bzw. frither Teil des Schwerbehindertengesetzes war. Darin ist ziemlich klar beschrieben, was die Aufgaben
einer Werkstatt sind, namlich auf der einen Seite einen Platz im Arbeitsleben zu organisieren und auf der ande-
ren die Personlichkeit der behinderten Menschen zu fordern.

Die Werkstatten werden auRer diesem Gesetz unterstiitzt durch die Schwerbehindertenabgabeverordnung. Das
bedeutet, dass jeder Betrieb, der zu einer Ausgleichsabgabe verpflichtet ist, weil er nicht eine entsprechende
Zahl Schwerbehinderter in seinem Betrieb beschaftigt, — ab 20 Mitarbeiter gibt es dazu eine Verpflichtung —
stattdessen auch Leistungen aus einer Werkstatt fiir behinderte Menschen beziehen kann. Diese werden auf die
Abgabe angerechnet, das ist flir uns von Vorteil, wenn wir Produkte oder Dienstleistungen verkaufen.

Zum zweiten ist eine Werkstatt fir behinderte Menschen grundsatzlich als gemeinnutzig anerkannt und wird
deswegen nur mit 7 % MwSt. besteuert, das bedeutet also einen erheblichen Steuervorteil fur die Kunden, die
nicht vorsteuerabzugsberechtigt sind, wie z.B. Kommunen.

2.1 Ein Satz zur Gemeinniitzigkeit

Man liest immer wieder, dass soziale Einrichtungen irgendwelche Geschafte gemacht haben, die gegen die
Gemeinnutzigkeitsverordnung verstofRen, und dass gemeinniitzige Einrichtungen nicht am Wettbewerb teil-
nehmen durften, weil sie ja gefordert sind. Hier muss man unterscheiden, weil es auf der einen Seiten den § 64
der Abgabenordnung gibt, der gemeinnutzige Einrichtungen so beschreibt und aussagt: , diese diirfen nicht am
Wettbewerb teilnehmen”, dann gibt es aber den § 69 der Abgabenordnung, in dem steht: , gemeinnutzig sind:
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..... “'und dann werden eine ganze Reihe von Institutionen gelistet, unter anderem auch Werkstatten fiir behin-
derte Menschen.

Von da her kénnen wir als Werkstatt soviel am Wettbewerb teilnehmen, wie wir wollen, wir konnen in irgend
einer Branche Marktfihrer werden, wir kénnen, wenn es denn so hinhaut, unsere Konkurrenz gnadenlos Gber-
treffen, wenn wir dazu in der Lage wdren. Das schadet unserer Gemeinnutzigkeit nicht, sondern, man kann fast
sagen im Gegenteil: die Werkstattenverordnung sieht vor, dass wir industrieahnliche Arbeitsplatze schaffen
sollen. Typisch fiir Industrie ist eben auch, dass sie am Wettbewerb teilnimmt, dass auf diese Weise auch ein
bestimmter Leistungsdruck da ist, ein bestimmter Zwang zu Produktivitat und Effektivitat und wir werden die-
sem Gesetz gerecht werden, wenn wir genau das hier im Haus tun.

So viel zu den juristischen Rahmenbedingungen und nun einige Worte hier zu unserem Haus

3 Unsere Organisationsbedingungen.

Unsere Werkstatt gehort in Brandenburg von ihrer GroRenordnung ins obere Drittel, wir beschaftigen etwa 350
behinderte Mitarbeiter mit 80 Angestellten. Das ist fir bundesdeutsche Verhaltnisse eine relativ kleine Werk-
statt, fur Brandenburg eher eine der groReren, weil die Bevolkerung hier nicht so dicht ist. Wir haben das Haus
unterteilt in sechs Bereiche.

1. Das ist zunachst der Bereich Berufshildung und Férderung, der juristisch einen etwas anderen Hinter-
grund hat als die (ibrige Werkstatt. Der ist zum einen fiir die Menschen, die wegen Art und Schwere
der Behinderung nicht mehr oder noch nicht in der Werkstatt zu fordern oder nicht zu beschaftigen wa-
ren und die nicht ein Mindestmal§ an wirtschaftlich verwertbarer Arbeit erbringen konnen. Wir un-
terstellen allerdings, dass es solche Menschen nicht gibt. Trotzdem haben wir diesen Bereich und in
diesem Bereich sind behinderte Menschen, die ein hoheres Ausmal8 an Betreuung brauchen, als wir es
in der sonstigen Werkstatt ermoglichen kénnen, und deswegen brauchen wir auch diesen Bereich.

Eine hohere Betreuung brauchen auch die anderen Menschen, die auch in diesem Bereich tatig sind,
namlich die neu aufgenommenen, die eine zweijahrige Berufsbildung durchlaufen.

2. Dann gibt es als einen Arbeitshereich die Druckerei, die sich im Wesentlichen mit der Weiterverarbei-
tung von bedrucktem Papier beschaftigt.

3. Dann gibt es einen Holzbereich mit Bearbeitung von Serien fiir die Holz verarbeitende Industrie und
dem Schwerpunkt in der Herstellung von Parkbanken.

4. Dann gibt es den Bereich Montage / Verpackung, der zahlenmaRig am groften ist und der in der Regel
gleichbleibende Auftrage fiir Auftraggeber aus der Industrie annimmt, wahrend die Druckerei sich ihre
Kunden selber sucht und die Tischlerei eine Eigenproduktion hat und Einzelprodukte verkauft. Dieser
Bereich hat sich im Laufe der Jahre immer mehr auf die Bearbeitung und Kontrolle von Kunststoffteilen
spezialisiert, die in der Autoindustrie eingesetzt werden. Um den enorm hohen Qualitatsansprichen ge-
recht zu werden, wurde ein Vorrichtungs- und Sondermaschinenbau eingerichtet, der die entsprechen-
den Montage- und Prifmaschinen entwirft und baut.

5. Im Bereich Dienstsleistungen werden vor allem Reinigungsarbeiten intern und extern durchgefiihrt.
Insgesamt kiimmert sich dieser Bereich um die Hausreinigung der Nordbahn gGmbH, in kleinem Um-
fang auch um fremde Gebaude, sie pflegt Grinflachen mit einer Spezialisierung auf verwilderte
Grundstlicke und Baumpflege, sie bietet einen Nah- und Biigelservice und als besonderen Schwerpunkt
die Reinigung und Reparatur von Pferdedecken.
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6. Im Bereich der psychisch behinderten Mitarbeiter steht nicht so sehr die Produktion oder Dienstleistung
im Vordergrund sondern mehr die Arbeit daran, tberhaupt mit einem wie auch immer gearteten Ar-
beitsleben klar zu kommen. Die dafiir eingesetzten konkreten Tatigkeiten bestehen aus Auszigen der in
allen anderen Bereichen ausgefiihrten Auftrage.

Diese sechs Bereiche beschaftigen die behinderten Mitarbeiter, hausintern gibt es dann noch einen Technischen
Bereich, den begleitenden Dienst und einen Verwaltungsbereich.

Diese Aufteilung ist so organisiert, dass jeder Bereich einen eigenen Bereichsleiter hat, der relativ viel Verant-
wortung fiir diesen Bereich hat, also so, dass es manchmal so scheint, als ob z.B. die Druckerei eine eigene
Werkstatt ware, die gar nicht unbedingt mit der Nordbahn zusammenhangt. Das ist vielleicht etwas Ubertrie-
ben, aber tatsachlich fihlen sich die Bereiche wie eigene Betriebe.

Soviel zur Groenordnung und zur Konstruktion.

4 Jetzt zur inhaltlichen Arbeit:
Ich glaube, ich muss vorausschicken, welche Vorstellung wir davon haben, was Behinderung bedeutet:

Also jemand gilt nicht als behindert, weil ihm ein GliedmaR fehlt oder er schlecht sehen oder horen kann oder
ein schlechtes Gedachtnis hat, sondern er gilt erst dann als behindert, wenn diese Defizite oder diese Konstella-
tion dazu flhrt, dass er nicht mehr auf dem ersten Arbeitsmarkt arbeiten kann.

Mein Vater ist Kriegsversehrter, ihm wurde im Krieg ein Ful§ amputiert und ich war sehr (iberrascht, — ich glau-
be ich war Uber 40 —, als meine Frau irgendwann mal davon sprach, mein Vater sei behindert. Da ware ich
allein nie drauf gekommen, denn er hat immer seinen Beruf ausgelibt und war von keiner gesellschaftlichen
Aktivitat ausgeschlossen.

So ist es eigentlich durchweg. Eine bestimmte korperliche Konstellation an sich macht nicht Behinderung aus,
sondern sie gilt erst dann als Behinderung, wenn sie zu einer Behinderung fiir den ersten Arbeitsmarkt fiihrt.

Genau diesen Gedanken nehmen wir hier als Grundlage, drehen ihn um und sagen: , Gut, es kann jemand eine
konstitutionelle Konstellation haben, wie immer sie ist, das spielt an sich keine Rolle. Wenn es gelingt, trotz
dieser offensichtlich problematischen Konstellation diesen Menschen zu befahigen, richtig Geld zu verdienen,
dann ist er weniger behindert. Das heift also, wir verstehen unsere Aufgabe hier als Rehabilitationsauftrag,
aber ohne Einsatz der klassischen therapeutischen Methoden wie Krankengymnastik oder Ergotherapie 0.a. Das
heifSt: Wenn wir die beiden Teile zusammen bringen, also auf der einen Seite diesen Menschen mit seiner spezi-
fischen Konstellation und auf der anderen Seite die Anforderungen an Arbeitsprozesse oder Anforderung von
der Gesellschaft bzw. von unseren Kunden, fiir deren Erfiillung sie denn Geld bezahlen, wenn uns das gelingt,
dann verringern wir Behinderung.

Das heilSt, das Ziel unserer ganzen Institution hier ist, dass die behinderten Mitarbeiter hier moglichst viel Geld
erwirtschaften. Dass bei diesem Vorgehen auch Geld verdient wird ist dabei allerdings nur ein (natirlich ange-
nehmer) Nebeneffekt. Vor allem ist es aber die beste uns bekannte Methode, die Fahigkeiten der behinderten
Menschen zur Geltung zu bringen, ,Behinderung” zu vermindern, die Persénlichkeit der beteiligten Menschen
zu starken. Das steht im Gegensatz zu vielen anderen Werkstatten, die sagen, na ja, wir haben einen zweifa-
chen Auftrag. Auf der einen Seite haben wir den Auftrag, die Personlichkeit des behinderten Menschen zu fér-
dern und auf der anderen Seite sollen wir Arbeitsauftrage abarbeiten.
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Diese Teilung sehen wir hier im Hause nicht, sondern wir erleben, die Personlichkeit ist dann in groStmoglichem
Ausmal§ gefordert, wenn jemand seinen Platz im Arbeitsleben hat, wenn er weil§, was er kann, wenn er sein
Geld verdienen kann, und mehr kénnen wir fiir die Personlichkeit eigentlich gar nicht tun.

Das ist die Grundlage der Arbeit, warum wir hier was tun.

5 Das Menschenbild

Ein weiterer Punkt, der hier Grundlage ist, ist ein bestimmtes Menschenbild. Es gibt ja zwei grob unterschiede-
ne Menschenbilder, dass eine, ich nenne es das , Topfermodell”. Topfer deswegen, weil dieses Menschenbild
unterstellt, dass der Mensch wie ein Klumpen Ton sei, und dann muss der Padagoge oder der Erzieher oder wer
auch immer kommen und den Menschen solange formen, bis er die ihm zugedachte Gestalt bekommt. Und
ohne den Gestalter ist oder wird der Mensch eben auch nichts, sondern bleibt ein grober Klumpen.

Das andere Modell ist das ,Gartnermodell”. Das unterstellt, dass der Mensch wie ein Samen oder wie eine
Pflanze ist, die, wenn sie bestimmte Grundbedingungen bekommt, also genug Licht, genug Nahrung, Wasser,
dass sie dann die ihr innewohnende perfekte Form entwickelt. Das bedeutet, dass der Betreuer oder Padagoge,
wenn er daran rumzuppelt, eigentlich nur etwas kaputt macht oder zerstoren, aber nie etwas verbessern kann.
Er kann also nichts Besseres tun als die Grundlagen zu bieten, Voraussetzungen zu schaffen.

Wir unterstellen, dass das, was flr die Pflanze Licht, Wasser, Nahrung ist, ist fir den Menschen Wertschatzung,
Verantwortung und Informationsaustausch sind. Das kommt lhnen sicher sehr abstrakt vor, aber wir unterstel-
len, wenn diese drei Dinge gewahrleistet sind, und es darf nichts von den dreien fehlen, dann ist es hinrei-
chend, aber auch notwendige Voraussetzung, dass der Mensch die in ihm ruhende Form entfalten kann.

Ich glaube, dass sind unsere ideologischen Grundlagen und auf dieser Grundlage haben wir eine Strategie ent-
wickelt, wie wir unser Ziel erreichen konnen, dass die behinderten Menschen hier im Haus méglichst viel Geld
erwirtschaften.

6 Die Strategie (Erlauterung an der Schautafel)

Wir sagen, im Mittelpunkt steht, die Fahigkeiten der behinderten Mitarbeiter zur Geltung zu bringen. Hier
taucht es wieder auf, dass wir sagen, die Fahigkeiten sind in den Menschen drin. Dieses Model ist also kein
Defizit-Model, bei dem wir sagen: ,aha, da und da kann Einer was nicht”, sondern die Anteile, bei denen je-
mand etwas nicht kann, fiihren zu der Frage, was hindert diesen Menschen daran, gute Arbeit zu leisten. Als
Antwort gibt es immer die Alternative, entweder die Person verfiigt Gber Entwicklungspotentiale und bendétigt
ein entsprechendes lernforderndes Ambiente oder sie hat ihre personlichen 100 % erreicht und benétigt eine
Kompensation der Hindernisse. In jedem dieser beiden Varianten ist es an der Einrichtung, das Entsprechende
zur Verfugung zu stellen, damit die vorhandenen Fahigkeiten zur Geltung kommen konnen.

Wir unterstellen, wenn man seine Fahigkeiten zur Geltung bringen kann, dass sich damit die Persénlichkeiten
entwickeln und dass die Menschen dann auch leistungsstark sind.

Umgekehrt, wenn sie ihre Leistungskraft starken, entwickeln sie gleichzeitig ihre Personlichkeit und bringen ihre
Fahigkeiten zur Geltung.
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6.1 Die beiden Saulen: leistungsstarke Produktions- und Dienstleistungsbereiche und gute Betreuung

Wir arbeiten grundsatzlich mit diesen beiden Saulen, die ich eben beschrieben habe. Der blaue Teil beschreibt,
dass jemand, der seine Fahigkeiten zur Geltung bringen will, dann einen Bereich braucht, in dem er sie auch
einsetzen kann. Er braucht also irgendwie einen Produktionsbereich, irgendeinen Dienstleistungsbereich, ir-
gendwas, wo er so richtig loslegen kann. Am leeren Tisch kann man schlecht seine Fahigkeiten zur Geltung
bringen.

Und auf der anderen Seite haben wir den roten Bereich. Der Einzelne muss so betreut werden oder so behan-
delt werden, das er zunachst iiberhaupt eine Fahigkeit und dann auch eine Motivation hat, mit dem, was denn
da vorhanden ist, umzugehen, das iberhaupt zu nutzen.

6.1.1 Leistungsstarke Produktions- und Dienstleistungsbereiche

Dieser Bereich hier hat eine Menge Voraussetzungen. Wenn wir also sagen, wir brauchen leistungsstarke Pro-
duktions- und Dienstleistungsbereiche — das ist bei uns im Haus z.B. die Druckerei, z.B. der Holzbereich, z.B. die
Industriemontage / Qualitatskontrolle —, dann funktioniert es nur, wenn wir bekannt sind und ein gutes Image
haben. Wir miissen Werbung machen, man muss uns kennen, sonst kauft keiner bei uns.

6.1.2 Hohe Qualitat

Die Leute mUssen das Gefiihl haben, da werde ich gut bedient, das ist zuverlassig, da ist eine hohe Qualitat.
Wir haben aus diesem Grund bereits im Jahr 2000 ein Qualitatsmanagementsystem nach DIN EN 1SO 9001:
2000 eingefuhrt. Dieses System haben wir gemal$ der Philosophie unseres Hauses fir die gesamte Einrichtung
gemacht. Wir haben auch die Betreuung zertifizieren lassen, wir méchten sicher sein, dass wir, wenn wir den-
ken, wir machen gute Betreuung, auch selber sicher sein konnen: , ja wir machen’s wirklich und trdumen nicht
nur davon”, oder reden uns was ein. Wir haben hier Kontrollmechanismen eingebaut, dass wir das, was wir
anderen versprechen bzw. wir uns selber versprechen, auch einhalten konnen.

6.13 Vertriebssystem

Hier gehort hin ein Vertriebssystem flir die Abnahme hoher Stiickzahlen. Wenn wir nur ins Regal produzieren
wirden, kénnen wir nicht Geld verdienen und zweitens kdnnen wir den Mitarbeitern auch nicht vermitteln, dass
ihre Arbeit wichtig ist. Man kann nicht irgendwas machen, was nicht nétig ist, an dem nicht andere Menschen
ein Interesse haben, das nimmt man selber nicht mehr ernst.

Wir haben hier in den vergangenen Jahren sicherlich groRRe Fortschritte gemacht, wir haben viele Stunden an
Vermarktungsstrategien gearbeitet, uns immer wieder auch von auen beraten lassen. Gleichzeitig haben wir
aber auch stetig unsere Produktivitdt verbessert und die Zahl der beschaftigten behinderten Mitarbeiter vergro-
Bert, so dass die Fortschritte im Vertrieb auch immer wieder vom Arbeitshunger immer mehr Beschaftigter ver-
zehrt wurden. Wenn auch auf einem ganz anderen Niveau, so missen wir heute immer noch in den meisten
Bereichen sagen: wenn wir mehr verkaufen konnten, konnten die behinderten Mitarbeiter auch viel mehr leis-
ten.

6.2 Hohes Qualitatsniveau, Balance zwischen dem Markt und den eigenen Starken,
Nutzen von Marktnischen

Diese Produktions- und Dienstleistungsreiche kdnnen dann leistungsstark sein, wenn sie ein hohes Qualitatsni-
veau haben, und dann eine Balance zwischen dem Markt und den eigenen Starken und Marktnischen nutzen.
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Hohe Qualitat ist klar. Sonst sagen die Leute: ,Ne, also Ramsch will ich nicht”. Oder sie kaufen ein erstes Mal,
aber kein zweites Mal.

Eine Balance zwischen Markt und eigenen Starken: Wir haben hier Leute, die konnen wirklich nur eine Hand-
bewegung machen, und fiir diese Menschen gibt es wenige Aufgaben. Wenn Sie sich z.B. den Holzbereich vor-
stellen, da gibt es wenige Arbeiten, die man erledigen kann mit nur einer Handbewegung. Wenn wir aber
mdchten, dass ein bestimmter Mitarbeiter seine Fahigkeiten hier einsetzt, brauchen wir irgendeine Arbeit im
Holzbereich, die nur eine Handbewegung beinhaltet. Ein Schrank zu bauen, passt da nicht, das bekommt man
nicht hin.

Im Holzbereich war es am schwierigsten, dort mussten wir unglaublich viele Produkte oder Produktbereiche
ausschlieRen, weil wir gesagt haben: “das funktioniert nicht in einer Werkstatt fir behinderte Menschen”.

Mittlerweile haben wir iiberwaltigende Erfahrungen gemacht, dass mit Sondermaschinen, die den Fahigkeiten
der behinderten Menschen angepasst sind, sehr viele normalerweise fir die meisten von ihnen zu schwere Ar-
beiten so einfach gemacht werden konnen, dass fast jeder diese Arbeiten durchfihren kann

6.2.1 Maschinen mit hoher Produktivitat und einfacher Bedienung

Was in der Werkstatt funktioniert, ist folgendes Prinzip: Wir brauchen hier Maschinen mit hoher Produktivitat
mit einfacher Bedienung. Das sind in der Regel Halbautomaten, d.h. eine Maschine, bei der die Qualitat von
der Maschine bestimmt wird, bei der vielleicht auch die Geschwindigkeit, die Arbeitsschnelligkeit von der Ma-
schine bestimmt wird. Sie darf aber kein Vollautomat sein, denn den musste man programmieren und das ware
dann wieder sehr kompliziert, da kdnnten hier die Leute keinen Beitrag leisten, Die fiir uns ,richtige” Maschine
wird von Hand bestlckt und von Hand abgenommen, d.h. also, es sind einfache manuelle Tatigkeiten nétig, die
aber trotzdem eine relativ gute Produktivitat bringen. Solche Maschinen werden immer eingesetzt bei mittleren
Stlickzahlen. Also wenn wir z.B. im Holzbereich einen Einzelschrank bauen, da kann man nichts automatisieren,
sondern da ist dann jede Seite anders und jedes Mal mUsste neu Uberlegt werden, da wirde man hohe Kennt-
nissebendtigen, das funktioniert nicht.

Was wir im Holzbereich machen, sind z.B. Parkbanke, die alle die gleichen Latten haben, zumindest fast die
gleichen. Da haben wir eine Profilfrasmaschine, da wird das Holz reingelegt und automatisch von allen Seiten
bearbeitet: einer gibt's an, einer legt rein, und zwei nehmen ab. Die Maschine lauft mit 5 bis 20 Metern in der
Minute, ob jetzt ein Ingenieur oder unsere Mitarbeiter diese Arbeit verrichten, das ist ganz genau das gleiche,
also die sind genauso schnell und ein Kantholz da auf den Maschinentisch zu legen, das konnen unsere Leute
auch. Wenn wir allerdings groere Stiickzahlen hatten, wiirde man nicht mehr mit der Hand auflegen sondern
entsprechende Zufiihrungs-Maschinentische machen. Aber Parkbanke haben einen begrenzten Markt, groRte
Abnehmer sind die Bezirksamter, die Kommunen, die brauchen nicht Tausende, Millionen Banke, sondern da
gehen mal 100 mal 10 oder 3, da wiirde sich eine groRe Maschine nicht mehr rechnen, aber bei dieser Stlick-
zahl ist diese Maschine genau richtig und das ist dann auch unsere Starke.

Ahnlich ist es in der Druckerei, da gibt es in groRen Betrieben zum Zusammentragen von Broschiiren Buchbin-
deautomaten, mit denen ein ganzer Saal gefiillt ist und in denen das Papier durchlauft und so nach und nach
zusammengetragen, geleimt und zusammengebracht wird, man braucht aber ein paar Stunden, bis alles fir
einen Auftrag eingerichtet ist.

Wir haben uns spezialisiert auf die mittleren Stuickzahlen, also zwischen 100 und 5000 Exemplaren. In dieser
GroRenordnung wird es sich nicht lohnen, solche groRen Maschinen einzurichten. Aber die Arbeit muss ge-
macht werden, muss mit der Hand gemacht werden und das machen unsere Leute hier, und damit sind wir
gunstiger als andere. Solche Grokenordnung wirde auch eine Buchbinderei mit der Hand machen miissen, weil
es sich nicht lohnt den Automaten einzurichten. Aber fiir einen einzelnen Auftrag auf einmal die vielen Leute,
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die man dann doch braucht, heran zu schaffen, ist nicht ganz einfach. Vielleicht hat ein Betrieb auch drei Leute,
die solch eine Arbeit machen, die brauchen dann aber 3 Wochen und das ist dann zu lang. Und da haben wir
mit unseren vielen Handen eine Nische gefunden und sehen, dass wir hier gut sind.

6.2.2 An die Fahigkeiten der behinderten Mitarbeiter angepasste Produkte und Dienstleistungen

Das ist das eine Prinzip von Arbeit, der Einsatz von Halbautomaten, bei dem behinderte Mitarbeiter ihre Starke
haben. Ein anderes Prinzip, bei dem behinderte Mitarbeiter ihre Starke haben, ist der Umgang mit biegeschlaf-
fen Materialien. Das ist ein technischer Begriff und umfasst alles, was Folien sind, Papier, Schlauche, Kabel,
kurzum, alle Materialien, die bei der Bearbeitung nicht ihre Form behalten. Eine dementsprechende Arbeit ware
z.B., irgendwelche CDs in Computer Zeitschriften zu kleben. Das ist alles schlabberiges Material, da lassen sich
unheimlich schwer Automaten bauen, und wenn, dann sind sie unglaublich teuer. So ein ,biegeschlaffes” Ma-
terial in den Griff zu bekommen ist ein riesiger Aufwand und den macht man nicht gerne, weil man nicht weif,
ob ein solcher Auftrag iiberhaupt noch in 2 Jahren aktuell ist. Da riesige Investitionen zu tatigen ist riskant. Gut,
solche Auftrage abzuarbeiten, ist dann Handarbeit, sehr eintonige Handarbeit und da sind wir gut.

Ein anderes Beispiel aus der Montage und Verpackung, da haben wir ein in den letzten Jahren mit unserer Aus-
stattung gewaltig aufholen konnen. Es fing an mit dem Einsatz einer Gewindeschneidmaschine. Das ist eine
Bohrmaschine, die in kleine Beschlagteile Gewinde schneidet. Der Auftraggeber hatte einen Bedarf von ca.
100.000 Stuck im Monat und wir haben uns fir eine Maschine entschieden, die einen automatischen Hub hat,
also sie fahrt auf einen Impuls hin runter, schneidet das Gewinde und fahrt sofort wieder hoch, spritzt auch
automatisch das Schneiddl auf die Bohrung. Wir haben hier eine Zufiihrung gebaut, die genau den Takt der
Maschine Gbernimmt und die Arbeit fiir uns bestand darin, diese Teile immer nur reinzuschieben. Alle 4 Sekun-
den musste ein Teil in einem Zufiihrungsschacht sein und dann schob die Maschine dieses weiter und bohrte
es. Diese Arbeit fihrten behinderte Mitarbeiter aus und aufgrund der Anpassung arbeiteten sie mit genau der
Geschwindigkeit und der Qualitat, die die Maschine vorgibt: bei dieser Tatigkeit hangt die Arbeitsleistung nicht
von der Behinderung ab.

Eine anderes Beispiel: ich mochte Ihnen von Kirsten Cembolista berichten, die ich seit ihrer Kindheit kenne. Sie
sollte vor vielen Jahren in verschiedenen Werkstatten flir Behinderte integriert werden und alle haben gesagt:
,die ist doch nicht arbeitsfahig, nicht werkstattfahig, die kann ja nichts”.

Sie ist in den Berliner Werkstatten vorgestellt worden und als nicht werkstattfahig diagnostiziert worden. Sie
selber hatte ihre Identitat als Erwachsene. Diese machte sie fest an zwei Bereichen, erstens im Wohnbereich fur
Erwachsene zu leben und zweitens arbeiten zu gehen. Beides hat nicht funktioniert und sie ist daraufhin in eine
Psychose gefallen und hat gedacht, sie ist liberhaupt niemand mehr, weil man sie nicht den Menschen sein
liel, der zu sein sie dachte. Sie hat sich dann gut mit Hilfe von Medikamenten berappelt und hat aber immer
gesagt: “Ich muss doch arbeiten” und hat dann eine Kurbel von einer Fensterjalousie in die Hand genommen, —
sie sald im Rollstuhl —und in der Luft diese Kurbel gedreht und hat gesagt: ,ich muss doch arbeiten, ich habe
Kurbeldienst”. Wir haben dann mit allen Kollegen eine Teamsitzung gemacht und tberlegt, was kann man denn
tun, was kann sie denn arbeiten. Alle haben traurig mit dem Kopf geschiittelt und zunachst bestatigt: ‘die kann
ja wirklich nichts, die kann hochstens diese eine Handbewegung mit ihrer Fensterkurbel und sie hort den gan-
zen Tag nur Musik”, Diese Aussage haben wir ins Positive gewendet und gesagt: ,Na gut, sie kann doch eine
Kurbel drehen und sie kann Musik horen”. Das haben wir versucht zusammenzubringen, haben ihr einen Leier-
kasten gebaut und haben ihr gesagt: “Gut, dann bist du jetzt Leierkastenspielerin” Das ist fir sie etwas ganz
Entscheidendes gewesen: ,Wer zu sein”. Und das war eine solche Motivation, dass sie wirklich gekampft hat
mit einer unglaublichen Kraft, diese Rolle ausfiihren zu kdnnen. Das Problem war, dass sie ja korperlich sehr
schwer beeintrachtigt ist. Sie hat diese Leierkastenkurbel einmal gedreht und dann ist sie wieder zusammenge-
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sackt, der Leierkasten leierte los und dann war’s auch schon wieder vorbei, es war nicht auszuhalten. Aber sie
hat wirklich mit einer unheimlichen Verbissenheit dafiir gekampft, diese Kurbel gleichmaRig rum zu drehen und
hat das auch nach wenigen Wochen hingekriegt. Sie ist dann mehrmals wochentlich fiir jeweils eine Stunde in
der Offentlichkeit damit aufgetreten, hat z.B. vor dem KaDeWe in der Regel so um 60,- DM die Stunde verdient,
hat damit ihre Betreuerin bezahlt und den Rest in CD’s umgesetzt, von dem, was sie verdient hatte. Sie hat
unterm Strich mehr verdient, als gute Verdiener in der Werkstatt flir Behinderte nach Hause bringen.

Aber Kirsten Cembolista, fir die so klar war, das sie liberhaupt nicht arbeits- und werkstattfahig ist, die gar
nichts kann, sie ist jetzt Qualitatskontrolleurin.

Fur sie haben wir, fir 8000,- DM, eine Zahlwaage angeschafft und sie arbeitet in einer Abteilung, die Bohrer in
kleine Tutchen verpackt, und sie nimmt die verpackten Bohrer, zieht diese auf die Zahlwaage. Die Zahlwaage
hat eine Ampelschaltung, es wird ein bestimmter zulassiger Bereich eingestellt und dann geht das Licht auf
griin, dann stimmt der Bereich und wenn das Licht auf rot geht, dann stimmt irgendwas nicht.

Dieses Prinzip, wirklich haargenau hin zu gucken, was kann jemand und wirklich jedes Fitzelchen ernst zu neh-
men und daraus was zu machen, das versuchen wir immer wieder.

Ein anderes Beispiel im Forder- und Beschaftigungsbereich, im dem wir ja unterstellen, es gabe Uberhaupt nie-
manden, der nicht arbeiten konnte. Da haben wir jemanden aufgenommen, sehr schwer geistig behindert, auch
Rollstuhlfahrer und ich schatze auf dem Entwicklungsstand von einem 2jahrigen. Also einem 2jahrigen bei zu
bringen, dass er jetzt jeden Tag arbeiten gehen soll, ist irgendwie sehr abwegig. Er hat sich gerne Leute ange-
guckt und das Essen fand er interessant. Das waren seine beiden Themen.

Im Férder- und Beschaftigungsbereich haben die Kollegen einen Liegestuhl entwickelt, den Sie vielleicht unten
im Flur gesehen haben und der besteht aus Holzleisten und die missen alle auf Lange gesagt werden. Diesen
jungen Mann dazu bewegen zu wollen, eine Sage hin und her zu bewegen, also das fand er selber offensicht-
lich auch abwegig. Dann wurde an dieser Sage eine Vorrichtung angebaut, mit einer Pleuelstange, einem St6-
Rel, einem kleinen Schachtelchen und bei jedem Sageschub wurde dadurch ein bisschen Miisli in eine Schale
geraspelt. Das fand er interessant. Er fing also an, so wir alle einmal angefangen haben, fir sein tagliches Brot
zu arbeiten. Er hat sich sein Friihstiick zusammen geraspelt und dann war’s auch gut. Wenn sein Friihstuck
zusammen war, dann war er zufrieden, hatte seine Arbeit getan, dann war er fertig.

Das ist ja ein Verstandnis von Arbeit, wie es in vielen Landern noch Gblich ist. Da klagen manche westeuropai-
sche Unternehmer wenn sie in Sidamerika oder Afrika ein Unternehmen griinden, dass die Leute schon arbei-
ten, aber wenn sie ihr Geld zusammen haben, dann gehen sie nach Hause und das reicht, mehr muss nicht
sein.

In diesem Fall ging es aber weiter, wie auch im richtigen Leben: Diese Musli-Raspel-Sage-Maschine ist ja ir-
gendwie schon faszinierend insbesondere fir Besucher, denn Arbeit so auf den Punkt gebracht, so auf das We-
sentliche konzentriert, sieht man ja selten, so dass immer wieder Leute kamen und sich das angucken wollten.
Dann ist genau das passiert, was lhnen ja auch passiert, namlich dass Arbeit soziale Anerkennung bringt, also
dass andere Leute das interessant fanden, was er da macht. Mittlerweile findet er diese Maschine immer noch
interessant und das Musli ist da immer noch drin. Es wird immer wieder umgefiillt, aber es hat eigentlich keine
Bedeutung mehr. Aber Bedeutung hat, dass sein Arbeiten ihn interessant macht und dass er durch sie Aner-
kennung kriegt. Er arbeitet mittlerweile regelmaRig. Inzwischen steckt er auch Bohrer, irgendwie hat er seinen
Zugang zur Arbeit gefunden. Dieses Beispiel bringt genau auf dem Punkt, wie eigentlich alle Menschen ihre
Arbeit finden, was letztlich fiir jeden die Motivation ist, namlich erstens, fiir sein tagliches Brot zu arbeiten und
zweitens fiir die soziale Anerkennung.
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6.2.3 An die Fahigkeiten der behinderten Mitarbeiter angepasste Produkte und Arbeit

Was heift ,an die Fahigkeiten der behinderten Mitarbeiter angepasste Produkte und Arbeit? Das sind in der
Tischlerei die Banklatten, im Férder- und Beschaftigungsbereich sind es moglicherweise Vogelhauser, weil diese
Produkte Ubersichtlich sind und ausschlieRlich aus Arbeitsschritten bestehen, die die Leute machen kénnen.

In den letzten Jahren haben wir einen Vorrichtungsbau eingerichtet, der die Aufgabe hat, aus den unterschied-
lichsten Arbeitsauftragen jeweils die Elemente herauszunehmen, die entweder besonders diffizil oder besonders
zeitaufwendig sind und dafiir Vorrichtungen zu bauen. Mit Hilfe dieser Vorrichtungen, die teilweise hochkom-
plexe Sondermaschinen geworden sind, haben wir mittlerweile eine groRe Zahl von Arbeitsplatzen schaffen
konnen, die von der Industrie intensiv nachgefragt werden und produktiv sind und von auch sehr leistungs-
schwachen behinderten Mitarbeitern hervorragend bedient werden konnen.

Das ist Ziel, immer wieder zu durchforsten, was die Leute hier gut kdnnen und dementsprechend Arbeitsplatze
zu entwickeln.

6.3 Gute Betreuung

Ich habe beschrieben, was wir technisch und organisatorisch auf die Beine stellen konnen, um die fur eine
Werkstatt flir behinderte Menschen angepassten Arbeitsmaglichkeiten anzubieten. Damit diese Méglichkeiten
jedoch auch von den fiir sie gedachten Menschen in Anspruch genommen und genutzt werden, braucht es eine
gute Betreuung.

6.3.1 Klare Philosophie

Dieser Bereich hier, fangt an mit einer klaren Philosophie. Klare Philosophie heilt bei uns, wir sind hier Ar-
beitswelt und nichts anderes. Wir sind nicht Kindergarten, nicht Schule, wir sind nicht Therapieeinrichtung, wir
sind nicht Krankenhaus, wir sind hier Arbeitsplatz.

Das hat z. B. ganz zum Anfang eine grole Rolle gespielt, da haben die Kollegen, die vorher noch nie mit behin-
derten Menschen etwas zu tun gehabt haben, gesagt:” Mensch wenn morgens Michael rein kommt, dann will
er immer erst gedriickt werden. Muss ich den denn immer driicken, also irgendwie ist mir das doch gar nicht
recht”. Aber man habe doch gehért, behinderte Menschen brauchen soviel Liebe, ob das nicht dazu gehért.

Die Antwort ist: Wie ist es in der normalen Arbeitswelt, da gibt es moglicherweise auch Kollegen, die viel Liebe
brauchen? Muss man die denn alle driicken? Man muss nicht!

Man kann sich dann orientieren. Es gibt relativ wenig Diskussion dariiber, was richtig ist. Es ist also klar, richtig
ist das, was an einem anderen Arbeitsplatz auch richtig ware Es vereinfacht sehr viel, verhindert auch Streite-
reien untereinander, weil man dartber nicht mehr nachdenken muss.

6.3.2 Starke Angestellte

Das nachste ist, dass die Angestellten fit sein mlssen. Sie missen erst einmal die Philosophie verstehen und sie
missen richtig gut sein in zweierlei Hinsicht: Auf der einen Seite, dass sie hier mit den Produkten und Dienst-
leistungen umgehen konnen, dass sie wissen, wie man druckt oder wie man denn ein ordentliches Produkt
baut, wie baut man eine Bank, die hohen Qualitatsanspriichen gerecht wird. Was sind die geeigneten Lacke,
welche Fraserdurchmesser sind geeignet fiir die Rundungen, also hunderttausend Details fachlicher Art. Und
dann aber auch auf der padagogisch - betreuerischen Seite, dass sie namlich genau wissen, wie die folgenden
Kriterien realisiert werden:

Wertschatzung, Verantwortung und Information.
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6.4 Wertschatzung, Verantwortung und Information

In unserer Strategie wird noch ein weiterer Begriff aufgefiihrt, namlich Bediirfnisbefriedigung. Dieser gehort
nicht richtig dazu, denn Bediirfnisbefriedigung ist das Ergebnis der Realisierung der drei vorgenannten Krite-
rien. Sie ist regelmaRig dann gewahrleistet, wenn man diese drei Dinge realisiert.

6.4.1 Wertschatzung

Wertschatzung ist vielleicht noch das Einfachste: Es soll also keiner beleidigt werden, es soll jeder das Gefiihl
haben, hier er selber sein zu kénnen. Moglicherweise spielt hier auch der Begriff ,Selbstkonzept” eine wichtige
Rolle. Wir unterstellen, dass jeder Mensch ein Geflihl daftir hat, wer er eigentlich ist oder wer er sein mochte
und dass in der Regel jeder Mensch sich so verhalt, dass er das, was er sein mochte, auch unterstitzt. Wenn
z.B. jemand sagt, er sei ein guter Autofahrer, dann gibt er sich ziemlich viel Miihe beim Autofahren. Wenn je-
mand sagt ich bin ein ganz lausiger Autofahrer, dann rammt er sein Auto irgendwie an die Bordsteinkante, es
ist ihm egal, es ist nicht sein Ehrgeiz, er ist es nicht.

Diese Identitat fihrt auch dazu, dass man entsprechende eigene Verhaltensweisen fordert. Also wenn ich sage,
ich bin ein guter Koch, dann lade ich vielleicht Leute zu mir nach Hause ein, wenn ich sage, ich bin ein schlech-
ter Koch, lass ich das lieber sein.

Dieses Selbstkonzept ist ein Regulativ daflr, welche Gruppen von Verhaltensweisen ein groStmogliches Maf an
Befriedigung fur mich bringen. Also wenn ich ein schlechter Koch bin und Leute einlade, dann argern die sich
und stochern rum und sagen, ach nein lass mal, denen vergeht die Lust. Das heifst also, ich wiirde damit etwas
gegen meine eigenen Bedirfnisse unternehmen, wenn ich nicht darauf achte, das zu tun, von dem ich denke,
das ich das bin.

Und genau das versuchen wir hier: Wir versuchen jedem Mitarbeiter das zu geben oder der sein zu diirfen, wer
er sein mochte. Wir versuchen zu verhindern, dass jemand sagt: ,na ja ich muss hier diese Sachen zusammen-
stecken”, sondern das er stattdessen stolz sagt: ,Ich bin hier ein Montierer”.

Das zu erkennen bedeutet Wertschdtzung und es jedem zu geben, also jemandem so sein zu lassen, wie er sein
mochte, also das ist ein wesentlicher Teil von Wertschatzung.

6.4.2 Verantwortung

Uber den Begriff Verantwortung, wird viel geredet, aber es ist oft diffus, was damit gemeint ist. Verantwortung
heif3t, dass jemand fiir das, was er tut, auch die Folgen tragt, also ein Beispiel:

Wenn eine junge Mutter ihrem Gatten sagt: ,Du bist dafiir verantwortlich, dass immer Windeln da sind”, und
nun sind irgendwann mal keine Windeln da, dann wirde die Frau, die nur die Arbeit tibergeben hat und nicht
die Verantwortung, sagen: ,So ein Mist”, und Windeln kaufen gehen und ihren Mann abends ausmeckern. Die,
die aber nicht nur Arbeit delegiert hat, sondern Verantwortung delegiert hat, ruft ihren Mann und sagt: “Ich
schickt dir mal unseren Kleinen mit dem Taxi riiber, es sind ja keine Windeln da, ich kann ihn nicht wickeln”;
dann hat er es namlich am Hals und er spirt die Folgen und dann ist er auch verantwortlich.

Das heift, wir haben fiir die Verantwortung verschiedene Bedingungen, namlich erstens, dass es einen Spiel-
raum gibt. Es muss mindestens eine Alternative vorhanden sein, und selbst wenn es die ist, ich kann es machen
oder ich kann es sein lassen.

Oft sind die sinnvollen und méglichen Alternativen darauf beschrankt, man kann es so oder anders machen,
oder man kann es jetzt oder ein bisschen spater tun, also zeitlicher Art oder eine Ausfiihrungsart. Es muss aber
ein Spielraum sein. Der Begriff ,Spielraum” beinhaltet beides, Spiel, d.h. also dass zumindest etwas Bewegung



Vortrag dber die Philosophie der Nordbahn gGmbH Seite 12

maglich ist oder etwas Spiel hat. Und Raum, dass es eine Begrenzung gibt. Wenn ich jemanden sage: ,Mach,
was du willst”, dann ibergebe ich ihm keine Verantwortung. Wenn alles egal ist, belaste ich niemanden mit
den Folgen seines Handelns. Dieses muss eingegrenzt sein und das sieht oft so aus, das man sagt: , Die Arbeit
muss dann und dann, so und so fertig sein, wie und wann du es machst, das ist deine Verantwortung.”

Das ist die erste Bedingung, dass es diesen Handlungsspielraum gibt.

Die zweite Bedingung liegt darin, dass unterschiedliche mdgliche Handlungsweisen unterschiedliche Konse-
quenzen haben. Wenn man sich zwischen Pest und Cholera entscheiden muss, ist das keine Verantwortung,
weil das beides gleich schlimm ist, das ist kein wirklicher Unterschied. Wenn man aber bei einem krank und
beim anderen gesund ware oder es einem bei einem gut geht und wenn man es anders macht, es einem
schlecht geht, das ist ein emotionaler Unterschied: ich habe es einfach lieber wenn es mir gut geht. Nur dann
ist diese Bedingung erfiillt.

Die dritte Bedingung dazu, gegen die eben auch oft verstoRen wird, ist, dass diese Folgen — also, wenn ich jetzt
was tue, geht es mit entweder so oder wenn ich was anderes tue, geht es mir anders —im Bereich der Lebens-
erfahrung dessen liegt, der etwas zu entscheiden hat. Also welche emotionalen Folgen eine Handlungsvariante
hat, muss im Rahmen des bereits ,irgendwie” Erlebten sein.

Wenn ich z.B. zu einem 8-jahrigen sage: ,Wenn du heute deine Hausaufgaben nicht machst, dann vermasselst
du dir deine Berufsaussichten, dann kannst du nicht Lokomotivfiihrer werden”, wenn er es denn werden will,
dann weif$ er aber nicht, wie sich das anfiihlt, ob es schlimm ist oder nicht schlimm ist.

Wenn ich ihm aber sage: “...dann muss ich gleich um 16:00 Uhr deinen Freund wegschicken, wenn er kommt
und mit dir spielen will”, das weil§ er, das hat er schon mal erlebt, da weis er, wie sich das anfiihlt. Das heif3t
also, man muss gucken, wem man Verantwortung ubergibt, welche Lebenserfahrung er denn eigentlich hat,
was kann dieser Mensch denn eigentlich uberblicken, was hat er schon erlebt.

Das ist oft weniger als man denkt.

6.4.3 Information

Wenn man das alles hinkriegt, dann gibt es den dritten Teil , Information”, der hort sich auch sehr harmlos an.
Es geht dabei darum, dass alles das ausgetauscht wird, was fiir eine Situation wichtig ist. Es ist alles das wich-
tig, was mich emotional bewegt und was mein Gegeniiber emotional bewegt oder irgendwie angeht.

Wenn ich z.B. irgendetwas hier durchsetzen will, dann bewegt mich das vielleicht, weil es vielleicht mit meiner
Vorstellung von meiner Rolle als Geschaftsfuhrer ibereinstimmt: dass ich denke, ein Geschaftsfiihrer muss das
so machen. Ob meine Vorstellungen nun sinnvoll sind oder nicht, auf jeden Fall spielen sie in der Situation eine
wesentliche Rolle. Also ich mache irgendetwas, was der andere vielleicht nicht versteht und er denkt: ,was soll
denn der Quatsch”, aber ich bin felsenfest davon iiberzeugt, es gehdre zu meiner Rolle. Das ware dann eine
Information, die muss ich reingeben, sonst versteht der andere mich Uberhaupt nicht und fiihlt sich moglicher-
weise missverstanden und gekrankt.

Umgekehrt, dass der andere sagt: ,Was soll das denn?”, das hat einen Hintergrund. Er denkt vielleicht, etwas
anderes ware doch jetzt viel wichtiger. Das ist seine Bewertung, dass er sagt, das Eine ist wichtig und das An-
dere ist nicht so wichtig, oder er denkt: ,Na wenn ich das mache, das zieht doch einen Rattenschwanz an Prob-
lemen hinter sich her”.

Es geht zundchst nicht darum, ob einer von beiden Recht hat. Aber alles das, was irgendwie dazu fihrt, dass
jemand sagt: “Nein oder doch”, das muss irgendwie auf den Tisch”. Das kann naturlich sehr in die Tiefe gehen,
weil es z.B. ja auch mit Identitat zu tun haben kann. Es kann aber auch medizinische Griinde haben, man ist
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schlecht drauf, hat einen Schnupfen und sagt:”, Nein will ich nicht”, obwohl man es eigentlich richtig finden
wiirde es zu machen. Der andere kann aber diese Reaktion nicht verstehen, wenn er nicht weif, dass man sich
so elend fiihlt, dass man deswegen nicht mag.

Ein solcher ,ehrlicher” Informationsaustausch ist ein Riesenanspruch, den man in der Praxis ja eigentlich auch
kaum hinkriegt. Also wirklich auszutauschen, was ist hier Sache, um was geht es hier eigentlich, oder auch
anders gefragt, wer hat hier was fir ein Problem, mit was? Das ist eine wirklich hohe Anforderung und wenn
wir die einigermafen erfllen, dann sind wir schon sehr gut.

Aber alle drei Kriterien, Wertschatzung, Verantwortung und Information in einer konkreten Situation zu verwirk-
lichen, das ist ein grolSes Kunststiick, das ist bei uns leider auch eher die Ausnahme als die Regel. Dafiir braucht
es viele Weiterbildungen.

6.4.4 Standige Weiterbildung der Angestellten

Dieses Anliegen bezieht sich auf beide Seiten unserer Strategie. Die Kollegen miissen natirlich in ihren Gewer-
ken und Technologien fit bleiben und immer besser werden und auch immer besser das, was die Nordbahn
gGmbH ausmacht, nach innen und aulen ,verkaufen” kénnen. Aber sie missen auch immer starker ein Gefuhl
daftir bekommen, was wir mit guter Betreuung meinen. Das Ziel liegt darin, dass wir immer bessere
Dienstleister werden, dass unser Produkt, namlich der dem behinderten Menschen immer besser angepasste
und immer produktivere Arbeitsplatz, immer perfekter den Wiinschen unserer beiden Kundengruppen, namlich
zum einen die uns zu 60% aus Steuermitteln finanzierende Gesellschaft und zum anderen die behinderten Men-
schen, gerecht wird.

Der perfekte, dem behinderten Menschen angepasste Arbeitsplatz zeichnet sich dadurch aus, dass dem betref-
fenden behinderten Mitarbeiter die ihm entsprechenden richtigen Lernangebote im richtigen Moment in der
richtigen Dosierung angeboten werden. Die anfallenden Arbeiten werden so aufgegliedert, dass er den ihm
zugedachten Teilbereich gerade und genau bewaltigt und dass ihm dort, wo eine Arbeit zu schwierig ist, eine
passende Vorrichtung zur Verfugung gestellt wird, mit deren Hilfe er die Arbeit bewaltigt.

Damit die Angestellten diese Betreuungsleistungen erbringen konnen, bendtigen sie immer tiefere Kenntnisse
tber die damit zusammenhangenden technischen und psychologischen Grundlagen. Seit einigen Jahren geben
wir flir die Weiterbildung der Angestellten das Dreifache von dem aus, was im Kostensatz fir diesen Zweck
vorgesehen ist.

6.4.5 Standige Weiterbildung der behinderten Mitarbeiter
Die ,Forderung” der behinderten Mitarbeiter erschopft sich nicht auf die zwei Jahre im Berufshildungsbereich
sondern wahrt im besten Fall Uber die gesamte Zeit der Berufstatigkeit. ,Forderung” ist hier aber nicht gemeint
wie Futterung sondern wie das Darreichen einer Speisekarte: der behinderte Mitarbeiter wahlt aus einem
schmackhaften Angebot.

Fahigkeiten werden dann am starksten zur Geltung gebracht, wenn die Anforderung sich immer genau im
Grenzbereich zwischen Unterforderung und Uberforderung bewegt. Also wenn jemand irgendwas schon ganz
gut kann, dann wird es ihm vielleicht langweilig und dann musste der Angestellte die Anforderung etwas hoher
ansetzen, aber so, das es gerade nicht zu viel ist. Aber auf der anderen Seite muss es so vie sein, dass es weiter
bringt, dass eine Entwicklung angeschoben ist und dass jemand vor einer Anforderung gestellt wird, die er mit
etwas Mihe und Aufwand erfiillen kann. Der behinderte Mitarbeiter soll also nicht Uberfordert sein, aber die
Anforderung kostet ihn Miihe und sie zu erbringen ist nicht selbstverstandlich.
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Die Leistung der Nordbahn gGmbH besteht dabei darin, die entsprechenden Arbeiten in so kleine Schritte zu
unterteilen, dass sie gerade bewaltigt werden konnen. Dabei kann die Entwicklung entweder in immer groRere
Breite (im Sinne von Universalisten bzw. Generalisten) oder in groRere Tiefe (im Sinne von Spezialisten) gehen.

6.4.6 Hohe Motivation der behinderten Mitarbeiter

Zusatzlich zu den Lernangeboten geht es darum, eine hohe Motivation zu erreichen. Wir unterstellen, dass die
Motivation dann hoch ist, wenn man jemandem in dem trifft, was er sein mochte, also wenn man dessen Iden-
titat erkennt. Es ist auch das sicher eine groRer Herausforderung, die nur teilweise gelingen kann.

Wenn wir hier im Hause neue Mitarbeiter aufnehmen, dann unterstellen wir, dass die Verteilung der Vorstellung
daruber, wer man ist, vergleichbar ist mit der normalen Bevolkerung. Da haben wir die Handwerker, da haben
wir die Wissenschaftler, da haben wir die Intellektuellen, da haben wir die Kiinstler, da haben wir den sozialen
Bereich, die Padagogen, die Psychologen u.s.w. Ich glaube, die Interessen sind bei behinderten Menschen ahn-
lich verteilt. Da gibt es einige Menschen, die interessieren sich tiberhaupt nicht fir Sachen, Sachen sind iber-
haupt nicht ihre Welt, die interessieren sich nur fiir Menschen. Andere wirden sich eher im kiinstlerischen Be-
reich verwirklichen, also die haben es weder mit den Menschen noch mit den Sachen, sondern mit Material und
damit, irgendwie ihre eigene Person mit dem Material in Beziehung zu bringen. Ich muss leider sagen, dass wir
als Werkstatt fiir Behinderte in der Regel mit ,Kiinstlern” Giberfordert sind, also jemand, der Sanger sein will,
hat einfach schlechte Karten bei uns. Das ware in der Nordbahn gGmbH einer, der geht hier durch verschiedene
Bereiche, macht hier mal was und da mal was, der sagt zu allen ihm angebotenen Tatigkeiten: , Na ja, kann ich
machen”, aber es ist unwahrscheinlich, dass er richtig sagt: ,Ich bin ....", das bekommt er nicht hin.

Etwas bessere Karten haben wir fiir eine andere Gruppe: es gibt einige Leute, die sind im sozialen Bereich en-
gagiert, also mit Sachen haben sie es nicht so, aber mit Menschen. Und das gibt's in jeder Gruppe, dass es
sinnvoll ist, dass Schwachere von anderen betreut werden oder mit unterstiitzt werden. Hier habe ich den Ein-
druck, dass wir dieser Gruppe gut gerecht werden.

Dann haben wir eine Kreativ-Abteilung fiir ,Bildende Kinstler”. Das ist eine Keramikabteilung, eine sehr kleine
Abteilung — iberhaupt unsere kleinste Abteilung — mit manchmal nur finf Leuten, die Keramikfiguren bauen,
aber nicht nach Vorgabe, sondern so, wie sie diese sehen. Und so, wie sie diese machen, konnen sie lhre Per-
sonlichkeit da einbringen, und das sieht man ihren Produkten auch an. Die Figuren, die da gebaut werden,
entsprechen auch irgendwie den Personlichkeiten. Die Keramikartikel werden auf Markten und hier im Hause
verkauft.

6.4.6.1 Zur Motivation.

Es gibt ja wiste Theorien daruber, was der (Arbeits)Motivation auf die Beine helfe. Es gibt sie einmal bei den
Angestellten mit der Unterstellung, dass man mit Leistungsanreizen wie z.B. Gehaltserhdhungen motivieren
konnte: das ist ziemlicher Unfug. Es gibt Untersuchungen dazu, dass eine Motivation fir ein hoheres Gehalt
etwa 14 Tage lang anhalt, dann ist die Freude vortiber und dann ist es irgendwie selbstverstandlich. Es ist nam-
lich eine wesentliche Eigenschaft von Menschen, dass sie in der Lage sind, Gefiihle zu nivellieren. Das ist we-
sentlich und auch wichtig, weil sie nicht nur Gliick sondern auch Ungllick nivellieren kénnen. Also jeder Mensch
passt sich an seiner Geflhlslage ziemlich schnell auf einen Durchschnittslevel an, egal was passiert, ob es Gliick
oder Ungliick ist.

Manche Menschen denken in Unkenntnis dieses Nivellierungsphanomens ja, behinderte Menschen seien un-
gllcklicher. Davon kann keine Rede sein, also sie sind nicht weniger gliicklich oder ungliicklich als andere. Man
kennt es umgekehrt von Lottogewinnern, es ist keineswegs so, dass die dann immer in Gllck schwelgen, son-
dern so nach 14 Tagen ist das wieder eingependelt, gut dann haben sie ein paar Probleme mehr, das kann
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schon sein, aber das Gliicksgefihl ist wieder auf einem Durchschnittslevel. Und so ist es auch mit Gehaltserhé-
hungen und ich kenne keine Institution, die das aushalt und durchhalt, alle 14 Tage eine Gehaltserhohung nach
zu schieben.

Motivation ist etwas anderes: Eine Motivation, das entspricht wieder dem Menschenbild, welches ich am An-
fang beschrieben habe, ist in dem Menschen drin. Jemand, der Sanger sein will, der tut sich hier schwer, seine
Motivation zu finden, wenn er Bohrer einttten soll, weil er das nicht zusammengebracht bekommt. Da kann
man vielleicht mit (Motivations-)Prothesen arbeiten, also ihm standig Prigel anbieten, damit er arbeitet. Man
misste standig einen hohen Angstpegel erzeugen und wenn er dann die gewiinschte Arbeit leisten wiirde,
namlich Bohrer einpackt, sinkt der Angstpegel. Das ist dann die Verstarkung fiir diese Arbeit, soweit die Theo-
rie. In der Praxis wird das aber ausgesprochen schwierig und es wird deutlich, dass das keiner aushalten kann
und keiner so etwas machen will. Wir hier schon gar nicht.

Positiv wird ja viel erzahlt, wie schon es sei, zu loben. Wenn man jemandem, der im Inneren seiner Seele Sanger
ist, sagt, ,....Mensch du bist aber ein tlichtiger Bohrerverpacker”, dann guckt er nur unglaubig.

Das passt nicht, das ist es nicht. Das heift, wenn man diesem Menschen sagt: “das hast du aber schon ge-
macht”, dann interessiert ihn das gar nicht. Was interessiert, ist Rickmeldung, und so ein Lob kann da eher
argerlich sein. Also Lob an sich ist nicht motivierend, sondern Aussagen die die eigene Identitat unterstutzen,
die sind motivierend. Wenn jemandem, der meint, er sei ein guter Autofahrer, gesagt wird: ,Mensch du bist ja
ein guter Autofahrer”, dann freut er sich riesig.

Also es geht nicht ums Loben: ,fein gemacht”, oder so etwas Ahnliches. Wenn man jemanden, der sich fiir
einen lausigen Autofahrer halt und der sein Auto zufallig mal — oder es muss gar nicht zufallig sein —aber 1 A
an die Bordsteinkante setzt und dem man sagt: ,Du bist ja ein exzellenter Autofahrer”, da sagt der dann,

.. ..das ist doch Quatsch, das war nur Zufall”. Der nimmt das tiberhaupt nicht ernst, das passt iberhaupt nicht
zu dem, was er von sich selber glaubt. Es geht also nicht darum zu loben, sondern es geht darum, die Identitat
dessen oder des Gegeniibers anzusprechen, auszusprechen, um zu sagen. ,Ja du bist der, der du sein méch-
test.”. Das ist sehr motivierend.

Alles andere — also wenn man das nicht treffen kann — sind dann Prothesen. Die kdnnen einem ein bisschen
weiterhelfen, sie konnen aber nie die Motivation wirklich ersetzen.

Ich unterstelle, dass jeder Mensch, vom Wesen des Menschen her, ein soziales Wesen ist und seinen Beitrag fiir
die Gemeinschaft leisten mdchte. Dass es nicht jeder tut, ist nicht der Gegenbeweis, sondern es gibt viele, die
haben keinen Weg gefunden, das was sie denken zu sein, niitzlich zu machen, also ihre Personlichkeit und ihre
Fahigkeiten so einzubringen, dass andere sagen, gut das wir Dich haben mit diesen Deinen Fahigkeiten, mit
denen Du Du bist.

Also ich glaube, dass jemand, der denkt, er ware eigentlich Sanger, wenn er nicht singen darf und die anderen
mit seinem Gesang nicht erfreuen darf, dann wahrscheinlich irgendwann resigniert das Handtuch wirft und
sagt, ,.....was soll denn das alles”. Und die Gemeinschaft um ihn herum wiirde ihn tadeln fiir seine Lustlosigkeit
und Antriebsarmut und ihn ,faul” schimpfen.

Und trotzdem bin ich davon uberzeugt, wenn man so jemandem eine Struktur geben konnte, dass er die ande-
ren mit seinem Gesang erfreut, dann wirde er fleiRig singen und er wiirde sehr motiviert sein und wiirde ohne
dass er von aulSen motiviert werden musste, diesen Beitrag fur die Gemeinschaft leisten.

Das bedeutet insgesamt fiir unsere Arbeit hier, dass wir herausfinden mochten, missen, wer will jeder einzelne
sein und wie konnen wir das, was jemand sein will, umsetzen in bestimmte Tatigkeiten, die wir hier aus unse-
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rem Betrieb heraus, zum Teil auch aus Anforderung der Gesellschaft, anbieten kdnnen. In der Realitat passen
|dentitaten und unsere Arbeitsmoglichkeiten ja nicht unbedingt sofort zusammen, es ist ja keiner hier in die
Werkstatt hereingekommen und hat gesagt: ,Mein grofter Wunsch war es Bohrerverpacker zu sein”.

Es gab, glaube ich, keinen Einzigen, der sich so hier vorgestellt hatte, trotzdem gelingt es in diesen Abteilun-
gen, diese Motivation zu wecken, weil man es auf einer allgemeineren Ebene hinbekommt. Viele behinderte
Menschen mdchten ja zu was nitze sein. Wir unterscheiden uns ja deutlich von einer Schule, die ihre Schiler ja
immer mit dem ,nicht kénnen”, mit dem ,nicht wissen” konfrontiert. Sobald irgendwas gelernt ist, kommt
gleich das nachste, was sie wieder nicht wissen. Das ist schon eine elendige Sache, immer die Erfahrung zu
machen, ich blicke nicht durch, ich verstehen es nicht, ich kann es nicht richtig und die kénnen mich nicht brau-
chen.

Wenn wir hier z.B. mit der Aufgabe Bohrer einzupacken kommen, dann organisieren wir das als FlieRbandar-
beit. Wir haben Tische, da sitzen die Leute dran, jeder hat seinen Bohrer, manche mehr, also die Leistungsstar-
keren haben dann z.B. jeweils drei Stlick, die sind zum Teil — das ist dann kompliziert — nach zehntel Millimeter
ansteigend und das kann man mit bloRem Auge nicht mehr aus einander halten. Jeder setzt den Bohrer aus
seiner Kiste in das nachste freie Loch der Verpackungseinheit und schiebt dann die Kassette weiter.

Das hat zwei Effekte, namlich erstens, dass behinderten Mitarbeiter untereinander eine Gemeinschaft bilden
und wenn einer stockt, kénnen alle anderen nicht weiter arbeiten. Jeder erlebt, ,es geht nicht ohne mich”, oder
es ist schwierig. Das wird auch direkt vermittelt, wenn einer z.B. sagt: , N0, jetzt muss ich erst mal eine rauchen
gehen”, dann fangen die anderen an zu briillen, und sagen: ,Mensch wir wollen doch weiter kommen, bleib
doch hier und warte noch”, und dann macht der das meistens auch.

Das heift also, hier wird ganz sinnlich erlebt, seinen Platz im Arbeitsleben zu haben, weil die Arbeit so organi-
siert ist, dass, wenn der Platz leer ist, es sofort an der Stelle stockt.

Und dazu kommt der andere Effekt, die Anforderung von aufen. Die Firmen, fiir die wir hier arbeiten, haben
unterschiedliche Anforderungen. Diese sind nicht immer gleichmaRig und es ist oft so, dass die sagen. ,Diesmal
brauchen wir die doppelte Menge”. Dann geht der Bereichsleiter in die Arbeitsgruppe rein und sagt: ,Mensch,
der Kunde will jetzt die doppelte Menge haben und das will er noch bis Donnerstag”. Dann sagt der Gruppen-
leiter: ,Oh, das ist unméglich, das geht Gberhaupt nicht”, dann meint der Bereichsleiter: ,Vorigen Monat habt
ihr doch auch eine viel groBere Menge geschafft”, und dann sagen die behinderten Mitarbeiter: ,Na klar,
komm, das schaffen wir doch”.

Sie merken, sie kénnen jemanden einen Gefallen tun und sie merken, sie sind gut, sie tun jemanden gut, je-
mand freut sich dartiber, jemand ist richtig erleichtert, sie kdnnen jemanden helfen, und jemandem der richtig
abhangig ist von ihnen, dem konnen sie wieder auf die Beine helfen. Wenn es gelingt, den sozialen Teil von
Arbeit mit den Bohrern zu verbinden, den damit zu verpacken, den damit zu verkntipfen, dann kriegt auf einmal
dieses Bohrerverpacken einen Mantel drum herum, der dann genau zu dem wird, was die Leute auch gerne
mdchten. Sie wollen gut sein, tichtige Arbeiter sein, was wegschaffen konnen, anerkannt sein und voll gliihen-
dem Stolz sagen konnen: , also da hat sich unserer Chef ganz schén gewundert, das wir dem das alles so
schnell geschafft haben”.

Dann kriegen wir auch diese Motivation aufgedeckt, aufgeklappt, von der ich ja unterstelle, dass sie in dem
Menschen drinnen ist, auch wenn wir Bohrer verpacken.

Ich denke da auch an eine andere Art von Arbeit, namlich die Qualitatskontrolle fiir Testrohrchen fiir die Bio-
medizin. Da werden kleine Glasrohrchen bei uns als Schiittgut angeliefert, die haben unterschiedliche Markie-
rungen und je nach Markierungen kommen unterschiedliche Tests da rein. Sie werden hier einmal auf die rich-
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tige Kennzeichnung kontrolliert, dann auf Verunreinigung und Beschadigung kontrolliert und dann in vorgege-
bene Rahmen eingeordnet, so dass sie gefiillt werden kénnen.

Da sagt die Gruppenleiterin: ,Es geht darum, dass die Leute hier die richtige Medizin kriegen, die richtige Diag-
nose kriegen. Wenn ihr irgendwas falsch macht, ein falscher Test, dann wird hier jemand falsch behandelt und
kann maoglicher weise sogar daran sterben, also von euch hangt hier wirklich Leben und Tod ab”.

Ahnliche Erfahrungen gibt es, wenn von uns produzierte Parkbanke in der Offentlichkeit auftauchen, wenn
irgendwo Broschiren ausliegen, die in unserem Haus gefertigt wurden: immer dann sind die behinderten Mit-
arbeiter, die an diesen Produkten beteiligt waren, erfillt von gliihendem Stolz auf ihre Arbeit.

Soviel zur Motivation der Mitarbeiter.

6.4.7 Gute Ausbildung, groRe Verantwortung, hohe Motivation
Dann haben wir noch diesen Teil hier, die Leitungsprinzipien der Nordbahn gGmbH. Alles, was ich genannt
habe, sind auch Prinzipien, die fiir die Angestellten gelten. Es gibt hier eine wesentliche Aussage, die heifSt: ,Es
gibt keine schlechten Angestellte, es gibt nur schlechte Leiter.” Denn Leiten heifSt Orientierung zu geben und
Unterstitzung zu geben. Und wenn ein Mitarbeiter schlecht arbeitet, dann liegt es daran, dass die Orientierung
gefehlt hat, das er also nicht wusste, was er tun sollte oder wie er es tun sollte, oder es hat ihm die Unterstiit-
zung gefehlt, dass er die Arbeit zwar gerne gemacht hatte, aber es nicht gekonnt hat, weil irgendetwas gefehlt
hat.

Auch fur die Angestellten gilt, dass sie hier eine grolSe Verantwortung haben sollen. Das fiihrt dazu, dass die
Bereichsleiter immer mehr Arbeiten aufgedriickt bekommen, also ich mich immer mehr zuriicklehne, ich immer
weniger mache und damit sind sie Giberfordert und das ist auch gut so, weil sie einen Teil ihrer Aufgaben dann
ihren Gruppenleitern weitergeben miissen. Und die Gruppenleiter schaffen das dann irgendwann auch nicht
mehr und die missen einen Teil ihrer Aufgaben dann an die behinderten Mitarbeiter weitergeben. Und genau
da soll es hin.

Mit dieser groBen Verantwortung fiihrt es bei den Bereichsleitern dazu, dass sie ihre Bereiche fast wie eigene
Werkstatten betreiben. Das geht so weit, dass wir schon mal so gewitzelt haben, die Nordbahn sei in Fiirsten-
timer aufgeteilt.

Die Bereichsleiter verantworten die Weiterentwicklung der Konzeptionen in ihren Bereichen und sie wissen auch
genau, wie sie finanziell stehen, also was sie an Einnahmen haben und an Ausgaben und sind schon sehr da-
hinterher, dass sie ihre Bereiche auf Vordermann bringen.

Dann gibt es hier ein weiteres Prinzip, das hat mit der Information zu tun. Die Struktur sieht so aus, dass jeder
Angestellte hier im Haus einen Leiter hat. Es gibt keine Doppelzustandigkeiten und dieser eine Leiter ist immer
Bereichsleiter und in dieser Funktion immer auch im Leitungsgremium vertreten. Das Leitungsgremium ist o-
berstes Gremium hier und da sitzen die Bereichsleiter und ich drin, und dieses Gremium entscheidet mit Uber-
einstimmung aller. Das funktioniert jetzt seit Gber 10 Jahren so und die Ubereinstimmung aller haben wir bisher
immer erzielen konnen. Das bedeutet aber, wenn es hier irgendetwas gibt, was einem Angestellten nicht passt,
dann kann er zu seinem Bereichsleiter gehen und sagen, was ihm nicht passt. Dann sagt der Bereichsleiter ent-
weder: ,gut wir werden es im Leitungsgremium besprechen”, oder er sagt: ,Das haben wir im Leitungsgremium
besprochen und wir machen es so, weil ich es so wollte”. Er kann also nie sagen: ,Na die da oben”, oder ,...ich
war von Anfang an dagegen”, sondern er muss immer sagen: ,Jawohl, ich war es”.

Und das flihrt dazu, dass eine sehr starke Identifikation mit dem, was hier so gemacht wird, bei den unmittel-
baren Vorgesetzten angesiedelt ist und dann lassen sich auch schwierige und unangenehme Entscheidungen
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leicht vermitteln. Es ist so, wenn Leitungsgremium war, machen alle Bereichsleiter am nachsten oder Gber-
nachsten Tag Besprechungen mit ihren Mitarbeiten, berichten, was besprochen wurde, was eventuell beschlos-
sen wurde, oder was da so Thema ist, so dass jeder Angestellte hier im Haus einen sehr kurzen Weg zur Leitung
hat. Es gibt bei der Nordbahn gGmbH auch kein anderes Gremium, welches entscheidet. Ein GmbH Geschafts-
fuhrer fuhrt ja die Alltagsgeschafte, der Aufsichtsrat kann Richtungen vorgeben, aber die Geschafte werden hier
geflhrt. Es gibt daher keine Entscheidungen fir den Alltag, die nicht hier im Haus getroffen werden, das Lei-
tungsgremium kommt nie an die Stelle, an der jemand sagen wiirde: ,Das kénnen wir hier nicht entscheiden”,
sondern alles, was entschieden wird, wird hier im Haus, im Leitungsgremium entschieden und kriegt somit ei-
nen ganz kurzen Weg zu den Angestellten.

Deswegen meinen wir auch fiir den Umgang mit den Angestellten, dass es darum geht —ich lasse das Wort
behinderte mal weg —, Fahigkeiten der Mitarbeiter zur Geltung zu bringen.

Das bedeutet, dass wir die Fahigkeiten aller Angestellten zur Geltung bringen méchten. Das heifit auf Bereichs-
leiterebene, dass diese unterschiedliche Vorstellungen haben, wie sie hier arbeiten mochten und dass sie hier
auch unterschiedlich arbeiten konnen. Eine Stelle, an der es sich auRert, ist unser Zeiterfassungssystem. Wir
haben hier eine Stempeluhr, eine elektronische, die man ziemlich umfangreich programmieren kann und in
jedem Bereich gilt eine andere Arbeitszeitordnung. Die Einen miissen zu einer bestimmten Zeit ganz piinktlich
kommen, die Anderen kénnen abends wer weif§ wie lange hier bleiben. In einem Bereich wird alles das, was sie
tber das Standardende der Arbeitszeit hinaus bleiben, einfach gekappt, also wenn die Kollegen noch ihren
Kaffee austrinken wollen, kénnen sie das machen, aber es wird nicht mehr berechnet. Die Unterschiede in den
einzelnen Bereichen sind so, dass jeder Bereichsleiter sagt. ,Ja, so bin ich zufrieden, so finde ich es richtig”, und
das kommt auch Uberzeugend riiber. Das (ibertragt sich dann nattrlich auch in die einzelnen Arbeitsgruppen, in
denen dann auch die Gruppenleiter ihre Systeme haben und so mit den Leuten arbeiten, wie sie es kénnen und
wollen. Das wiederum bedeutet auch, das bestimmte behinderte Menschen mit bestimmten Gruppenleiter zu-
sammen arbeiten kénnen, mit anderen nicht so gut, Da gibt es dann Zuordnungen, und es heif3t da nicht ein-
fach:" da ist ein Platz frei, da kommt der ndchste rein”, sondern: ,Der Mensch mit der Personlichkeit passt viel-
leicht zu dem”, und nicht woanders rein. Die einzelnen Gruppen haben unterschiedliche Charaktere.

6.4.7.1 Eine Frage zu der Qualifikation der Gruppenleiter

In der Regel haben wir hier Handwerker, wir haben auch einige Heilpadagogen und Heilerziehungspfleger be-
schaftigt, die arbeiten im Forder- und Beschaftigungsbereich und im Berufsbildungsbereich. Jemand der hier
arbeitet, der muss schon Lust haben, mit Sachen umzugehen.

6.4.7.2 Welche Anforderungen stellen wir an die Bewerber?

Die Anforderung ist im Wesentlichen, dass wir unterstellen, dass jemand diese hier erlauterten Anforderungen
erflllt. Z.B. das Kriterium Information bekommt nur dann jemand hin, wenn er zumindest ein Stiickchen
Selbstreflektion verfiigt. Jemand muss, wenn er jemanden anderen dartiber informieren will, was wichtig ist in
einer Situation, gedanklich fast neben sich stehen, auf sich gucken und rauskriegen, was will denn dieser
Mensch, der hier gerade redet, um was geht es ihm den eigentlich, was ist eigentlich sein Thema, warum agiert
er hier.

Die Fahigkeit Selbstreflektion, ist eine wichtige Voraussetzung, dieses Kriterium zu erfiillen, und das ist etwas,
was wir bei Vorstellungsgesprachen versuchen heraus zu bekommen.

Was auch eine Rolle spielt, ist naturlich, dass ein Bewerber hier sich in diesem Bereich nicht doof anstellt. Es
geht nicht darum, eine bestimmte Berufsqualifikation zu haben, jemand, der hier Bohrer verpackt, muss kein
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Metallfachmann sein, es ist fast egal, aus welchem Beruf er kommt, das ist nicht das entscheidende. Das mer-
ken wir auch zunehmend im Holzbereich, wir haben einen sehr guten Mitarbeiter jetzt verloren, weil er gesagt
hat, das kann es ja nicht sein, dass er den Rest seines Lebens Banklatten fertigt. Das ist ein Problem fiir qualifi-
zierte Leute. Also von da her ist es uns egal, aus welcher Richtung die Menschen kommen, die hier arbeiten. Sie
missen beide Seiten realisieren kdnnen, sie missen mit Menschen umgehen kdnnen, sie missen wissen, wer
sie sind und was sie wollen, wie sie wirken, sie miissen Verantwortung tibergeben kdnnen, sie missen z.B. in
der Lage sein auch souveran zu bleiben, also nicht gleich sich alles persénlich rein zu ziehen.

Es gibt Menschen, die denken nicht in Sachen, das kann ich nur so allgemein sagen. Es gibt andere, die sind
technisch absolut fit, aber die haben uberhaupt kein Gefiihl fiir Menschen, das gibt es auch. Fur uns ist hier das
Thema, dass es nur funktioniert, wenn beides zusammen kommt und ausbalanciert ist

Ich denke, ich bin damit einigermafRen durch und Sie haben vielleicht ein Geflihl dafiir bekommen, mit welcher
Denkweise wir arbeiten oder wie eine Werkstatt fiir behinderte Menschen funktionieren kann.

Im Jahr 2006 Uberarbeitete Version eines mundlichen Vortrags
Christoph Brun
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