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Abstract

Der Ubergang von der Schule in das Arbeitsleben verlauft fiir Jugendliche mit Behinderung selten
geradlinig. Nur wenigen Absolventinnen und Absolventen von Forderschulen gelingt es, unmittelbar
nach Erlangung eines qualifizierten Schulabschlusses einen Ausbildungsplatz auf dem ersten
Arbeitsmarkt, also in dem dualen System von Betrieb und Berufsschule, zu erlangen. In der Fachlite-
ratur aber auch in Modellprojekten wird die Perspektive der Jugendlichen mit Behinderung als auch
die Perspektive der Betriebe auf diese Ubergéinge vernachlissigt. In dem Projekt ,,AutoMobil: Ausbil-
dung ohne Barrieren® der Universitat zu Koln sollte der Ubergang Schule-Beruf inshesondere aus der
Perspektive der Betriebe und der Jugendlichen analysiert werden. Hierzu wurde in enger Kooperation
mit Unternehmen der deutschen Automobilbranche untersucht, welchen Barrieren Jugendliche mit
Behinderung bei ihrer Suche nach einem Ausbildungsplatz begegnen und welche Erfahrungen und
Einstellungen die Betriebe hindern, ihre Lehrstellen an diese Zielgruppe zu vergeben. Auf Grundlage
der Ergebnisse aus der Perspektive der Jugendlichen und aus der Perspektive der betrieblichen
Akteure wurden mit den beteiligten Unternehmen Angebote und Konzepte entwickelt, die Jugendli-
chen mit Behinderung einen barrierefreien Ubergang in betriebliche Ausbildung erleichtern sollen.

1 Geringe Chancen auf eine betriebliche Ausbildung: Ausgangslage von
Jugendlichen mit Behinderung am Ubergang ins Berufsleben

In der von Deutschland im Jahr 2009 ratifizierten UN-Konvention tber die Rechte von Men-
schen mit Behinderung verpflichten sich die Vertragsstaaten in Artikel 24, Absatz 5, ,,dass
Menschen mit Behinderungen ohne Diskriminierung und gleichberechtigt mit anderen
Zugang zu allgemeiner Hochschulbildung, Berufsausbildung, Erwachsenenbildung und
lebenslangem Lernen haben®. Diese Zielsetzung der UN-Konvention verlangt somit auch die
inklusive Ausbildung behinderter Menschen gemeinsam mit nichtbehinderten. Zwar liegen
kaum relevante Statistiken vor, doch deuten die wenigen verlésslichen Daten darauf hin, dass
Deutschland noch weit davon entfernt ist, diese VVorgaben in Bezug auf die berufliche Bil-
dung zu erfillen.

Im Schuljahr 2008/09 wurden fast 400.000 Schiulerinnen und Schiiler mit sonderpadagogi-
schem Forderbedarf an Forderschulen unterrichtet, dies entspricht ungeféhr fiinf Prozent aller
Schilerinnen und Schiler im Alter der Vollzeitschulpflicht in Deutschland (KULTUSMI-
NISTERKONFERENZ 2010). Die Verteilung auf die einzelnen Foérderschwerpunkte veran-
derte sich in den letzten 20 Jahren kaum: Ungefahr die Halfte der Schiilerinnen und Schiiler
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an Forderschulen werden im Forderschwerpunkt ,,Lernen® unterrichtet; fast zwei Drittel sind
mannlich. Der Uberwiegende Anteil von ihnen verlasst die FOrderschule ohne Hauptschulab-
schluss. Im Jahr 2008 waren es etwa 76 Prozent. Entsprechend schwierig ist die Ausgangs-
lage dieser Schulabgéngerinnen und Schulabgéanger auf dem Ausbildungsmarkt, insbesondere
im Vergleich zu ihren Konkurrenten anderer Schulformen. Zwar ist die Forderbedurftigkeit
ein Merkmal, das nicht mit Behinderung oder Schwerbehinderung gleichgesetzt werden kann.
So erfiillen insbesondere Schiilerinnen und Schuler mit dem Forderschwerpunkt ,,Lernen® in
der Regel nicht die Voraussetzungen, um als schwerbehindert eingestuft zu werden. Aber
auch Schalerinnen und Schulern mit einem Forderschwerpunkt, der auf eine Behinderung
oder Schwerbehinderung schlief3en lasst, sind im Wettbewerb mit nichtbehinderten Schulab-
gangern offensichtlich selbst dann benachteiligt, wenn ein vergleichbarer Schulabschluss
erworben wurde.

Insgesamt ergeben sich fur die Schulentlassenen mit Behinderung drei unterschiedliche
Verbleibmdglichkeiten:

1. Sie konnen als Auszubildende oder Beschaftigte mit oder ohne Forderung durch die
Bundesagentur fur Arbeit auf den ersten Arbeitsmarkt gelangen oder

2. sie kénnen zum einen in die nachschulischen QualifizierungsmalRnahmen des MaR-
nahmensystems der Bundesagentur fur Arbeit beispielsweise als Rehabilitanden ein-
miinden,

3. wahrend sie zum anderen aber auch in den zweiten Arbeitsmarkt in eine der Werkstéat-
ten flr behinderte Menschen (WfbM) eintreten kénnen.

Die drei unterschiedlichen Verbleibmdglichkeiten sind ungleich verteilt: Ein nahtloser Wech-
sel ins Berufsleben stellt fur viele Jugendliche eher die Ausnahme dar (vgl. DRESSEL/
PFLICHT 2006; KIESELBACH 2005; STAUBER 2004; THOMA 2003; BMBF 2005). Die
Problematik auf dem Ausbildungsmarkt resultiert aus einer Vielzahl von Personen- und
Kontextmerkmalen sowie deren Wechselwirkungen (vgl. NIEHAUS/ HAUSER/ DREJA/
FORSTER 2008). Absolventinnen und Absolventen von Forderschulen bzw. schwerbehin-
derte Jugendliche sind als Risikogruppe von dem Konkurrenzkampf auf dem Lehrstellen-
markt besonders betroffen.

Trotz Angebotsbreite und hoher Ausdifferenzierung flihrt das bestehende System der berufli-
chen Bildung und Rehabilitation in der Bundesrepublik mehr und mehr zu sogenannten
,Malnahmekarrieren’, die eine langfristige Eingliederung in die Arbeitswelt erschweren
(NIEHAUS/ JAGER 2009). Ein groBer Anteil der Jugendlichen, der auf berufsvorbereitende
MaRnahmen oder auf die duale Ausbildung ersetzende MaRRnahmen angewiesen ist, besteht
aus Jugendlichen ohne Schulabschluss bzw. aus Abgangerinnen und Abgéngern von Forder-
schulen. Besonders betroffen sind auch Frauen und Jugendliche mit Migrationshintergrund.
Jugendliche mit Behinderung bzw. Abgéanger und Abgéangerinnen von Forderschulen profitie-
ren damit seltener von den Vorteilen des dualen Systems. So beurteilt auch die Deutsche
Bundesregierung die aul3erbetriebliche Ausbildung als nachteilig:
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»Eine Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen erfolgt auf anerkannt hohem Niveau.
Dennoch: Eine betriebliche Ausbildung vermittelt neben beruflichen Fertigkeiten auch die
Fahigkeiten, die zur Bewaltigung des betrieblichen Alltags erforderlich sind und erméglicht
zugleich, dass der Arbeitgeber die Auszubildenden im Betrieb kennen lernt. Das erhoht ihre
Chance, nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung in ein Arbeitsverhéltnis Gbernommen
zu werden. Diese Betriebsnadhe fehlt haufig den aulRerbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen,
so dass es fiir sie oftmals schwieriger ist, trotz einer erfolgreich abgeschlossenen Berufsaus-
bildung einen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz zu finden.” (DEUTSCHER BUNDESTAG
2005, 4f)

Das von der Universitdt zu Koln durchgefiihrtes Modellprojekt ,,AutoMobil: Ausbildung
ohne Barrieren - Verbesserung der Ausbildungschancen von Jugendlichen mit Behinderung
in der Automobilindustrie* (Laufzeit 11/2008 bis 02/2011; weitere Informationen:
http://automobil.hf.uni-koeln.de) wurde im Rahmen der Initiative ,,job — Jobs ohne Barrieren*
vom Bundesministerium fur Arbeit und Soziales gefordert (NIEHAUS et al. 2010). ,,Mit der
Initiative soll erreicht werden, dass behinderte und schwerbehinderte Menschen die Chance
auf Teilhabe am Arbeitsleben besser realisieren kénnen und durch die Einflhrung eines
betrieblichen Eingliederungsmanagement, die Beschéaftigungsfahigkeit von Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern und damit Arbeitspldtze dauerhaft erhalten werden“ (BUNDESMI-
NISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES 2011).

Neben verschiedenen Unternehmen der Automobilindustrie waren in diesem Projekt der
Arbeitskreis der Schwerbehindertenvertretungen der Deutschen Automobilindustrie sowie
Vertreterinnen und Vertreter des Sozialverbandes VdK Deutschland e. V. und der Gewerk-
schaften aktiv beteiligt. VVorrangiges Ziel des Projektes ist die Verbesserung der Teilhabe-
chancen schwerbehinderter Jugendlicher auf dem Ausbildungsmarkt. Im Folgenden werden
exemplarisch aus diesem Projekt Barrieren am Ubergang Schule-Beruf und Maglichkeiten zu
deren Uberwindung - insbesondere mit Blick auf Verantwortlichkeiten und unterstiitzende
Aktivitaten betrieblicher Akteure - dargestellt.

2 Barrieren erkennen und Uberwinden: Das Projekt ,,AutoMobil: Ausbil-
dung ohne Barrieren*

Um die Barrieren behinderter Jugendlicher auf dem betrieblichen Ausbildungsmarkt zu iden-
tifizieren, bedurfte es eines mehrperspektivischen Ansatzes. Neben der Sichtweise der
betroffenen Jugendlichen selbst sind die Erkenntnisse und Erfahrungen aller am Prozess
Beteiligten von Bedeutung. Innerhalb der Betriebe nehmen unterschiedliche Akteure Einfluss
auf die Rekrutierung: Neben dem Personalwesen und der Geschaftsfiihrung sind u.a. Vertre-
ter der Ausbildungsleitung, des Betriebsrates und der Schwerbehindertenvertretung einge-
bunden. AuRerhalb des Unternehmens spielt die Berufsberatung bzw. Vermittlung der
Arbeitsagentur eine wichtige Rolle. Will man Einblick in den komplexen Prozess der Ausbil-
dungsplatzvergabe erlangen, missen alle Perspektiven beriicksichtigt werden.

© NIEHAUS et al. (2011) bwp@ Spezial 5 - HT2011 FT 05 3



Im Projekt ,,AutoMobil“ stand die Frage im Vordergrund, wie es Betrieben gelingen kann,
durch addquate Rekrutierungsstrategien Jugendliche mit Behinderung fiir eine betriebliche
Ausbildung zu gewinnen. Dazu war die Kooperation von Unternehmen erforderlich, die
bereit waren, nicht nur Einblick in ihre Unternehmenspolitik zu gewahren, sondern auch aktiv
neue Wege zu erproben. Dank des Arbeitskreises der Schwerbehindertenvertretungen der
Deutschen Automobilindustrie konnten funf Unternehmen fir die Teilnahme an dem Projekt
gewonnen werden:

e Daimler AG Werk Bremen

e Daimler AG Werk Gaggenau

e Hans Hess Autoteile GmbH Koln

e Kolbenschmidt — Pierburg AG Neckarsulm
e Rheinmetall Landsysteme GmbH Kassel

Die beteiligten Unternehmen bilden ein breites Spektrum an unterschiedlichen betrieblichen
Strukturen und Ausgangsvoraussetzungen ab, zum Beispiel hinsichtlich der Beschaftigten-
zahlen (von 310 bis 12.533 Beschaftigen) oder der Anstellung und Ausbildungsquote von
Menschen mit Behinderung. So wurden vor Projektbeginn in zwei der finf Unternehmen
noch keine Jugendlichen mit Behinderung ausgebildet, wahrend die anderen drei Betriebe
bereits Uber entsprechende Erfahrungen verfugten.

Ausgehend von der Frage, warum so wenige Jugendliche mit Behinderung einen betriebli-
chen Ausbildungsplatz erhalten, hatte sich das Projekt ,,AutoMobil: Ausbildung ohne Barrie-
ren“ (2008-2011) das Leitziel gesetzt, die Chancen von Jugendlichen mit Behinderung fir
eine inklusive betriebliche Ausbildung zu verbessern. Dieses Ziel erforderte vor allem die
Mitwirkung von Unternehmen, die bereit und motiviert waren, Einblick in ihre betrieblichen
Rekrutierungsstrategien zuzulassen und zusatzliche MalRnahmen zur Akquirierung von Aus-
zubildenden mit Behinderung zu entwickeln und zu erproben. Die Automobilbranche bot sich
als Partner fur ein solches Projekt insofern an, als dass sie tber groRe Ausbildungsressourcen
und Ausbildungsangebote verfugt und zudem auf viele Jugendliche eine besondere Attrakti-
vitdt ausstrahlt. Die typischen Ausbildungsberufe in der Automobilindustrie, die vorwiegend
in der Produktion und handwerklichen Tatigkeiten liegen, stellten fiir die Zielsetzungen des
Projektes eine zusatzliche Herausforderung dar, da Jugendlichen mit Behinderung héaufig
nicht zugetraut wird, die entsprechenden Anforderungen zu erfullen.

Das Forschungsvorhaben wurde in drei Phasen realisiert. Zunachst erfolgt eine Analyse des
Ist-Zustandes des Bewerbungs- und Rekrutierungsprozesses, die in eine Interventionsphase
mundet und mit einer Auswertungs- und Evaluationsphase abschlief3t:

Phase 1: Barrieren im Bewerbungs- und Rekrutierungsprozess

Um der Benachteiligung behinderter Jugendlicher auf dem Ausbildungsmarkt entgegenzu-
wirken, ist eine Analyse sowohl des Bewerbungsverhaltens der schwerbehinderten Jugendli-
chen als auch des Rekrutierungsprozesses auf Seiten der Unternehmen notwendig.
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Deshalb wurden in der ersten Phase bereits abgeschlossene bzw. laufende Bewerbungspro-
zesse in den einzelnen Unternehmen hinsichtlich der Verfahrensabldufe analysiert und trans-
parent gemacht. Ebenso standen die im Vorfeld der Bewerbungsphase genutzten Rekrutie-
rungsstrategien im Fokus des Forschungsinteresses. Anhand halbstandardisierter Interview-
leitfaden wurden Interviews mit allen relevanten betrieblichen Akteuren, die am Rekrutie-
rungsprozess beteiligt sind sowie mit schwerbehinderten Auszubildenden durchgefihrt.
Daneben wurde erfasst, wie viele schwerbehinderte Jugendliche sich in den jeweiligen
Unternehmen beworben haben und ob diese in eine engere Auswahl einbezogen wurden. VVon
Bedeutung in diesem Kontext war auch die Rolle der Bundesagentur fur Arbeit mit ihrer
Lenkungswirkung in aufRerbetriebliche Malinahmen. Ziel dieser Phase war es, Struktur- und
Prozessbarrieren auf Seiten der Bewerberinnen und Bewerber sowie der betrieblichen
Abl&ufe zu identifizieren.

Phase 2: Interventionen

Die Kooperationspartner 1G Metall und der Sozialverband VdK Deutschland e. V. fiihrten in
den beteiligten Unternehmen Informationsveranstaltungen fir diejenigen betrieblichen
Akteure durch, die als Initiatoren, Promotoren und Gestalter von Ausbildungsverhaltnissen
fir behinderte Jugendliche aktiv und relevant sind. In diesen Schulungen wurde Uber die
rechtlichen Grundlagen und Unterstiitzungsangebote bei der Ausbildung von schwerbehin-
derten Jugendlichen sowie Uber Krankheits-/ Behinderungsbilder und deren Auswirkungen
im Arbeitsleben informiert. Auch gesellschaftliche Haltungen und Vorurteile gegenilber
schwerbehinderten Menschen wurden thematisiert und in Bezug auf das Rekrutierungsver-
halten reflektiert. Durch aktive Kontakte zwischen Unternehmen und regional angegliederten
Schulen sollten schwerbehinderte Jugendliche im Sinne eines Empowerments informiert und
zur Bewerbung ermutigt werden. Je nach Ausgangs- und Bedarfslage in den Unternehmen
wurde eine Veranderung und Anpassung von Rekrutierungsstrategien durch Kooperationen
mit Schulen und sonstigen relevanten Institutionen angeregt und untersttzt.

Phase 3: Evaluierung und Auswertung

Im Sinne einer Prozessbegleitung erfolgte eine Erprobung und Nachsteuerung der Interventi-
onsmalinahmen. Je nach Realisierungsmaoglichkeiten in den jeweiligen Unternehmen sind die
Ergebnisse bereits innerhalb der Projektlaufzeit in aktuelle Bewerbungsphasen eingeflossen.
Es wurde tberprift, ob die Verdnderungen der Interventionsphase auf Akzeptanz stoRen, ob
sich mehr Jugendliche angesprochen flihlen und entsprechend die Anzahl behinderter Bewer-
ber steigt. In einem Handlungsleitfaden, der die Ergebnisse aller Forschungsaktivitaten bun-
delt, werden Empfehlungen fir erfolgreiche Strategien, fiir Rekrutierungsprozesse und fiir die
kiinftige Gestaltung von betrieblichen Angeboten festgehalten (UNIVERSITAT ZU KOLN
2010).
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3 Aktive Rekrutierung und Nutzung externer Ressourcen: Erfolgreiche
betriebliche Strategien zur Uberwindung von Barrieren

Die Einstellung von Menschen mit Behinderung ist fir Unternehmen h&ufig mit Beftrchtun-
gen hinsichtlich einer geringeren Leistungsfahigkeit und beschrankten Einsetzbarkeit im
Vergleich zu nicht behindertem Personal sowie den daraus resultierenden Kosten verbunden
(PECK/ KIRKBRIDE 2001). Zwar genielRen behinderte Menschen einen ,Sympathieeffekt’,
allerdings fihrt dieser nicht unbedingt zu hoheren Einstellungschancen (WEUSTER 2004).
Eine Benachteiligung behinderter Menschen auf dem Arbeitsmarkt konnte in verschiedenen
internationalen Studien durch die ldentifizierung von Barrieren empirisch belegt werden
(RAVAUD et al. 1992; MACRAE/ LAVERTY 2006). Hirden stellen sich demnach bereits
im Bewerbungs- bzw. Rekrutierungsprozess und manifestieren sich auf personlicher, betrieb-
licher oder gesellschaftlicher Ebene.

Aus der Analyse der Interviews mit den betrieblichen Akteuren lassen sich Barrieren auf
unterschiedlichen Ebenen festmachen. Vor allem die geringe Anzahl an geeigneten Bewerbe-
rinnen und Bewerbern wird als Ursache flr die niedrige Ausbildungsquote von behinderten
Jugendlichen benannt. Dariber hinaus sind nach Ansicht der Betriebe auch innerbetriebliche
Hindernisse wie z.B. fachliche und finanzielle Uberforderung sowie die mangelnde Eignung
behinderter Menschen fir eine Ausbildung im produzierenden Gewerbe fiir die unbefriedi-
gende Situation verantwortlich.

Wie kdnnen Barrieren Uberwunden werden?

Die von den befragten betrieblichen Akteuren wahrgenommenen Barrieren machen die
eigentliche Problematik der Rekrutierung von Jugendlichen mit Behinderung deutlich. Viele
Betriebe fiihlen sich fir den Erfolg bzw. Misserfolg der Akquirierungsbemiihungen nicht
verantwortlich und sehen insofern auch keinen Handlungsbedarf, die eigenen Rekrutierungs-
strategien in Frage zu stellen oder sogar anzupassen. Ein weiteres Hindernis bildet der
Kenntnisstand vieler Befragter in Bezug auf die Eignung von behinderten Jugendlichen fir
eine betriebliche Ausbildung dar. Diese Haltung ist meist verbunden mit der Unkenntnis tber
entsprechende Unterstltzungsangebote oder kompensatorische Maltnahmen. Auch die viel-
faltigen finanziellen Leistungen flr Arbeitgeber, die Menschen mit Behinderungen ausbilden
oder beschaftigen, sind selbst in grofRen Betrieben oft nicht bekannt.

Auf der Grundlage dieser Ergebnisse wurde im Rahmen des Projektes gemeinsam mit Ver-
treterinnen und Vertretern der beteiligten Unternehmen neue Strategien zur Uberwindung der
aufgezeigten Barrieren entwickelt und erprobt. Dabei erwiesen sich vor allem solche MaR-
nahmen als besonders wirksam, die kurzfristig und ohne groReren Aufwand umgesetzt wer-
den konnten und die inhaltlich von betrieblichen Akteuren mit unterschiedlichen Zustandig-
keiten und Kompetenzen gemeinsam getragen wurden. In diesem Sinne haben sich vor allem
zwei Strategien als erfolgreich erwiesen.

Die Strategie der aktiver Rekrutierung
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Da sich Jugendliche mit Behinderung durch die betrieblichen Ausbildungsangebote héufig
nicht angesprochen fiihlen, ist es notwendig, sie im Rekrutierungsprozess explizit anzuspre-
chen und zu ermutigen, sich zu bewerben. Dies kann zum Beispiel durch einen entsprechen-
den Hinweis in Stellenausschreibungen erfolgen (,,Bewerbungen von Jugendlichen mit
Behinderung werden gerne entgegengenommen.” Oder ,,Wir freuen uns auch tber Bewer-
bungen von Jugendlichen mit Behinderung oder Schwerbehinderung.”). Im Rahmen des Pro-
jektes sind einzelne Betriebe auch direkt auf Forderschulen zugegangen und haben Schiile-
rinnen und Schulern vor der Berufswahlentscheidung Gber ihre Ausbildungsmoglichkeiten
berichtet und somit nicht nur ein realistisches Bild iber die Anforderungen der Ausbildung
vermittelt, sondern gleichzeitig auch vorhandene Hemmungen abbauen kdnnen. Einzelne
Betriebe haben sich auch auf Ausbildungsmessen an Jugendliche mit Behinderung gewendet,
indem sie z.B. einen Stand, an dem behinderte Auszubildende Uber eigene Erfahrungen mit
ihren Bewerbungen und ihrer Ausbildung berichten und entsprechende Tipps (im Sinne von
peer support) geben konnten.

Bewadhrt hat sich auch das Angebot von Schnupperpraktika fir Schillerinnen und Schiler von
Forderschulen. Auf der einen Seite kann der Betrieb potentielle Auszubildende in realisti-
schen Arbeitssituationen kennen lernen und ggf. zu einer Bewerbung ermutigen. Auf der
anderen Seite erfahren auch die Jugendlichen selbst, ob eine Ausbildung in diesem Betrieb
ihren Neigungen und Féhigkeiten entsprechen wirde.

Die Strategie der internen und externen Vernetzung

Viele der befragten betrieblichen Akteure gehen davon aus, dass ihr Unternehmen mit der
Ausbildung von behinderten Jugendlichen Uberfordert ware, auch wenn das Unternehmen
Uber keine entsprechenden Erfahrungen verfiigt. Diese Erwartung korrespondiert meist mit
der Unkenntnis Gber die Zielgruppe selbst als auch die technischen und kommunikativen
Kompensationsmoglichkeiten der behinderungsbedingten Einschrankungen. Aus diesem
Grunde wurden in den beteiligten Betrieben vom Sozialverband VdK Deutschland und von
der IG Metall intensive Schulungsveranstaltungen durchgefihrt. Dabei sollten bestehende
Vorurteile abgebaut und praxisnahe Empfehlungen zur Uberwindung von Barrieren in der
Ausbildung von Jugendlichen mit Behinderung gegeben werden. Neben rechtlichen Grundla-
gen und den Informationen zu den verschiedenen Behinderungsarten und chronischen Krank-
heitsbildern standen Informationen zu den Fordermdglichkeiten fur Arbeitgeber im Zusam-
menhang mit der Einstellung schwerbehinderter und gleichgestellter Auszubildender im Mit-
telpunkt dieser Veranstaltungen.

Dariiber hinaus wurden weitere externe Unterstlitzungsangebote genutzt, insbesondere durch
die Vernetzung mit dem jeweils zustandigen Arbeitgeberservice der Arbeitsagentur und ihrer
Reha-Beratung sowie den Integrationsfachdiensten.

In zwei der beteiligten Betriebe wurden zusatzlich interne Steuerkreise gebildet. In diesen
Steuerkreisen u.a. bestehend aus Mitgliedern des Personalwesens, der Schwerbehinderten-
vertretung und des Betriebsrates werden geeignete Rekrutierungsstrategien entwickelt und in
Abstimmung mit der Unternehmensleitung umgesetzt.
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Ausgehend von den mdglichen einzelnen Barrieren ist die Frage nach den Vorteilen einer
betrieblichen Ausbildung von Jugendlichen mit einer Behinderung oder Schwerbehinderung
fir die kooperierenden Betriebe ebenfalls nicht immer eindeutig zu beantworten gewesen.
Erst bei vorliegenden Erfahrungen mit erfolgreichen Auszubildenden oder in Anbetracht der
maoglichen Losungsstrategien wandelte sich diese Einstellung der am Ausbildungsprozess
beteiligten Akteure. Darliber hinaus unterstreicht die betriebliche Ausbildung von Jugendli-
chen mit Behinderung die soziale Verantwortung eines jeden Betriebes und dies kann im
Sinne der Corporate Social Responsibility (CSR) eine nicht zu vernachlassigende AuRenwir-
kung mit sich bringen (BASSEN et al. 2005).

Auf der Grundlage dieser Ergebnisse wurde ein ,Best-Practice’ Handlungsleitfaden, der bran-
chenuibergreifend neue Impulse gibt, Orientierung bietet und Wissen biindelt, herausgegeben
(UNIVERSITAT ZU KOLN 2010). Darin werden interessierten Arbeitgebern konkrete Tipps
gegeben, wie einzelne Barrieren berwunden werden konnen. Der Leitfaden liegt in
gedruckter Version als Broschire vor und kann als PDF-Dokument auf der Homepage des
Projektes heruntergeladen werden (http://automobil.hf.uni-koeln.de).

Anhand der Ergebnisse des Projektes wurden Anforderungen an betriebliche und aullerbe-
triebliche Akteure formuliert, die dazu beitragen sollen, die Ausbildungschancen von
Jugendlichen mit Schwerbehinderung zu verbessern. Diese schriftliche Erklarung mit Sym-
bolcharakter wurde am 6. Dezember 2010 auf der Tagung ,,Auf der Uberholspur! AutoMobil:
Ausbildung ohne Barrieren* von iber 200 Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus Politik und
Industrie unterzeichnet.

Diese Erklarung wurde im Februar 2011 im Bremer Rathaus unter Teilnahme von Vertretern
aus weiteren 50 Unternehmen vom Biirgermeister entgegengenommen.

4 ,,Bremer Erklarung*
Ausbildung ohne Barrieren

Fur Jugendliche mit Behinderung ist eine berufliche Ausbildung im Betrieb die zentrale
Grundlage fur ihre Chancengleichheit und eine gesellschaftliche Inklusion. Denn Jugendliche
mit und ohne Behinderung benétigen ein gemeinsames Lern- und Arbeitsfeld. VVorhandene
Barrieren zu einer inklusiven Ausbildung missen tberwunden werden. Deshalb sind alle
betrieblichen und auferbetrieblichen Akteure aufgefordert, gemeinsam auf dieses Ziel hin-
zuwirken, indem sie intensiver zusammenarbeiten, zu Veranderungen bereit sind und die vor-
handenen Mdglichkeiten umfassend ausschopfen.

Die Ergebnisse des Projektes ,,AutoMobil: Ausbildung ohne Barrieren* zeigen dabei Wege
und Losungen fir eine erfolgreiche betriebliche Ausbildung von Jugendlichen mit Behinde-
rung auf:

Betriebe missen bereit sein, sich zu 6ffnen und Erfahrungen sammeln, damit neue Chancen
fir Jugendliche mit Behinderung tberhaupt entstehen kdnnen. Arbeitgeber und Interessen-
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vertretungen, Fihrungs- und Fachkréfte sollten gemeinsam Verantwortung bernehmen und
ihre Haltung zielgerichtet verandern.

Die Bundesagentur flr Arbeit, die Integrationsamter und Gewerkschaften sowie die Arbeit-
geberverbande und Behindertenverbdnde mussen die Betriebe dabei mit Informationen,
Beratung, Begleitung und Vernetzung unterstitzen.

Die Schulen sind gefordert, frihzeitig und zielorientiert Jugendliche mit Behinderung auf die
anstehenden Bewerbungsverfahren vorzubereiten und gemeinsam mit ihnen die Zugangswege
in den ersten Arbeitsmarkt zu beschreiten.

Eine besonders wichtige Rolle spielen dabei die Betroffenen und ihre Familien. Sie brauchen
kompetente Unterstiitzung, Ermutigung und begleitende Informationen.

Wir, die Unterzeichnenden der Bremer Erklarung, verfolgen in Ubereinstimmung mit der
UN-Behindertenrechtskonvention das gemeinsame Ziel, verbesserte Ausbildungschancen fir
junge Menschen mit Behinderung zu schaffen.
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