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Abstract

Behinderte Personen sind in vielen Lebensberei chen Benachteiligungen ausgesetzt, die sich auf
das Stigma ,,Behinderung” zurtickfuihren lassen. Integrationsfirmen bezeichnen eine qualitativ
neue Beschéftigungsform auf dem ersten Arbeitsmarkt, die Benachteiligungen in beruflichen
Kontexten entgegenwirken soll. Dabei leisten diese Firmen weitaus mehr, as ,nur‘ die
Konstituierung einer weiteren Beschiftigungsalternative: Uber die Bereitstellung von Aktions-
réumen, in denen Individualitdt unabhéngig von sozialisierten Mustern gedulRert werden kann,
besitzen Integrationsfirmen erhebliches soziadles Innovationspotential. Eine ungewdhnliche
Organisationsstruktur, kollektiv etablierte Sinnkonstruktionen sowie redefinierte Interaktions-
muster fordern das Aufbrechen verfestigter Wahrnehmungsmuster, Individuation und damit
Entstigmatisierung. Die Integrationsfirma ist dabei existenziell gezwungen, wéhrend der
organisationalen Auseinandersetzung mit dem Phénomen Behinderung Konflikt- und Pro-
blemverarbeitungsmuster zu erarbeiten und einzusetzen, deren Qualitdten weit Uber den
Kontext der Reintegration einer Randgruppe hinaus fir Organisationen in turbulenten Umwel-
ten von Bedeutung sein konnten.

1 Einfihrung: Vom geschiitzten Raum zur Integration

Die Akzeptanz von behinderten Personenist invielen L ebensberei chen nachwievor
gering. Das gilt fUr den gesellschaftlichen Kontext ebenso wie im unmittelbaren
personlichen Kontakt. Die Arbeits- und Beschéafti gungssituation behinderter Perso-
nen zei chnet daf tir ei ntypischesBildineinem zentral en L ebensberei ch. Einentschei-
dender Grund fir diese Benachteiligungen liegt in der Behinderung selbst bzw. in
dem, wasdieBeteiligten- behinderteund nichtbehinderte Personen - darausmachen:
Das Stigma ,, Behinderung” bestimmt das Verhéltnis zwischen Person und Gesell-
schaft.

Seit nunmehr fast 20 Jahren existieren in steigender Zahl sogenannte Selbsthilfe-
oder Integrationsfirmen. Diese Firmen verstehen sich vor allem fir behinderte
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Personenal sAntwort auf dieal|gemein schwi erigen Beschéfti gungsperspektivenund
als Alternative zu den wenigen existierenden, mehr oder weniger geschtitzten Be-
schéftigungsmoglichkeiten. Dabei handelt essich nicht, wieman auf denerstenBlick
vermuten konnte, um reine , Betroffenen-Betriebe” im Sinne von bewusst und
ausschlie}lich* Behinderte' beschéaftigenden UnternehmenalsFormeiner radikalisie-
renden Gegenbewegung. Vielmehr werden in der Uberwiegenden Mehrheit der
I ntegrationsfirmenbehinderteund nichtbehinderteMitarbeiter in paritéti schen Beleg-
schaftsverhéltnissen beschéftigt. Dabei treffen sich behinderte und nichtbehinderte
Beschéftigte in ungewohnter, neuer Umgebung. Der Kontakt miteinander scheint
zwangslaufig, die Respektierung des Anderen nahezu unumgénglich.

Es ertffnet sich die Frage, ob diese ungewohnlichen Kontexte Entstigmatisie-
rungstendenzen erlauben und welche Rolle die Integrationsfirma als Organisation
dabei ei nnimmt. |mFolgenden sollen dieWirkungsprinzipiendes Stigmas,, Behinde-
rung“ in Form eines Prozessmodells deutlich gemacht werden. Damit wird das
Potential der Integrationsfirma hinreichend beschreibbar. Daran anschlief3end wird
nachgezeichnet, wie die Integrationsfirma als Organisation in diesen Stigmatisie-
rungsprozess eingreift und Potentiale seiner Umkehrung ertffnet. Abschlief3end
werden weitere Potentiale der Integrationsfirma ertrtert.

Grundlage der Ausfihrungen ist eine 1997 am ifip durchgeflihrte Forschungsar-
beit Uber Stigmatisierungsprozesse in Integrationsfirmen (Wetzel 1997). Schwer-
punkte dieser Arbeit sind a.) die theoretische Skizze von Stigmatisierungsprozessen
und dendarausresultierenden Benachteiligungen auf individuellem, kol lektivemund
organisationalemNiveau Uber dieAktualisierungundV erkniuipfungunterschiedlicher
theoretischer Konzepte sowie b.) eine qualitative empirische Beschreibung von
stigmarelevanten Aspekten in Integrationsfirmen zur Kontrastierung, Validierung
und Weitung der theoreti schen Uberlegungen.

2 Begrifflichkeiten

Behinderungwirdimfolgenden nicht alseinphysisches, psychisches, seelischesoder
soziales Defizit betrachtet, sondern als Resultat der kollektiven Wahrnehmung eines
individuellen Merkmals, dasals Abweichung von einer (konstruierten) gesell schaft-
lichenNorminterpretiertwird (Miinch 1997; Speck 1997; Wetzel 1997). Behinderung
ist demnach nicht ausschliefdlich an einspezifischesM erkmal ei ner Persongebunden,
sondern auch und gerade an dessen gesell schaftliche I nterpretation. D.h. eine Person
ist nicht durch einindividuelles Merkmal per se behindert (insbesondere durch eine
soziale, psychische, oder anatomische Einschrankung), sondern sie wird von ihrer
Umwelt dazu gemacht.
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Stigmatisierung beschreibt den Prozess der retrograden und perspektivischen
Zuschreibung einesgesel | schaftlich weitgehend geteil ten, negativ konnotierten Kon-
struktes (Stigma) auf eine Person oder Personengruppe. Aus dieser Zuschreibung
heraus leitet die Umwelt eine spezifische Rollenerwartung ab. Als Bindeglied zwi-
schen dem allgemeinen Stigma und der individuell Ubertragenen Rollenerwartung
fungiert eine neue, von der Umwelt der stigmatisierten Person definierte Identitét.
Dieseneueldentitét wird parallel mit dem Stigmader betroffenen Person zugeschrie-
benund tiberlagert diebislang existierendel dentitét der Person®. Behinderungist nach
diesem Verstandnis ein Stigma.

Dieserelational en und konstruktorientierten Begriffe eroffnen Erklarungsrdume
fur dierealensozial en Benachteiligungendieser Personengruppe, d.h. fir Benachtei-
ligungen, die tber die kognitive, immaterielle Abwertung der Person hinausgehen.
Bei einer medi zini sch-deterministischen Definition von Behinderung (anatomische
Einschrankung ist gleich Behinderung) liegt der Schritt von der Konstatierung
physischer oder psychischer Abweichung bzw. ,, Unvollkommenheit* zur Attribuie-
rung sozialer Inkompetenz zulasten der betroffenen Person verfihrerisch nahe?. Mit
einer solchen Ubertragung wird jedoch die Sicht auf die vielfaltigen vorhandenen
Potential eder Betroffenenversperrt - einesol che Definitionist sel bst praktizierteund
perpetuierte Stigmatisierung.

Statt dessenwird tiber diehier verwendeten Definitionen die Gesellschaftin Form
des sozialen Umfeldes als digjenige Instanz fassbar, dieihrerseits unfahigist, Perso-
nenmitbestimmten L ei stungsei nschrankungen entsprechend deren Personlichkeitals
Gesamtheit von kombinierten Einzel merkmal en zu charakterisierenund zur , norma-
len* Interaktion zuzul assen.

Das Konzept der Integrationsfirma wurde entwickelt, um Beschéaftigungsmog-
lichkeiten insbesondere fiir psychisch behinderte Personen unter den Bedingungen
desersten Arbeitsmarkteszu schaffen, ohneauf psychosozial eV ersorgungverzichten
zumissen. Dielntegrationsfirmaversucht folglich den Spagat zwischen weitgehend
»ungeschitzter* Beschéaftigung zur V erbesserung desL ebensstandardseinerseitsund
der Gewahrleistung notwendiger Unterstiitzung andererseits. Dabei bezeichnet das
Konzept der I ntegrationsfirmaei ne Beschaftigungform neben mehrerenweiteren, die
unter der Bezeichnung , Besondere Betriebe® (BMA 1996, 3f.) mehrheitlich als
regul &re Non-Profit-Organi sationen wirtschaftli ch sel bststéndig sind und neben dem
wirtschaftlichen Unternehmenszweck zusétzlich die Schaffung von Arbeitsplétzen
flr behinderte Personen unter moglichst normalen Umsténden verfolgen®.

1 DabeiisteinelnternalisierunginForm einer Anpassung der Sel bstbeschreibung der betroffenen
Person an das Stigmanicht zwangslaufig (vgl. 3).

2 Daswirde einen qualitativen Sprung von der physisch eingeschrénkten L eistungsféhigkeit als
Resultat desbasalen M erkmal szu sozialer Unfahigkeit beinhalten.

3 ZudiesenBeschéftigungsformengehoren Zuverdienstfirmen, Ubergangsfirmen, Geschiitzte Abtei-
lungen, Technische Sozi al betriebe, Sozia eBetriebeund L eiharbeitsfirmen (vgl. ausfihrlicher BMA
1996, 5ff.).
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Diewesentlichen Charakteristikader I ntegrationsfirmaim Uberblick (BMA 1996):

- DieMitarbeiter sind bisher arbeitsl ose nichtbehinderte Personen und behinderte
Personen, die entweder arbeitslos waren oder aus stationérpsychiatrischen Ein-
richtungen entlassen wurden.

- Eswerden Dauerarbeitsplétze angeboten, die sozial-, arbeitslosen- und renten-
versicherungspflichtig sind und zumindest tariforientiert entlohnt werden.

- Behinderteund nichtbehinderte Personen werden tiberwiegend in einem paritéti-
schenV erhdl tnisbeschéftigt; nichtbehinderte Personenbesitzen keinen Betreuer-
status, sie sind den behinderten Mitarbeitern formal gleichgestellt.

- Eserfolgt eine weitestgehende Anpassung von betrieblichen Strukturen an die
Bedurfnisseder Mitarbeiter (flexible Pausengestaltung und Arbeitsorganisation,
unkonventionelle Mitbestimmungsformen).

- Sozialpsychologische Betreuung wird durch externe Anbieter (psychosoziale
Dienste) bereitgestellt, deren Finanzierung tiber Fordermittel erfolgt.

- DieBetriebsgrofieentspricht mit3- 150 Mitarbeiternder von Klein- bisMittel be-
trieben.

- Integrationsfirmensindrechtlich undwirtschaftlich unabhangigeBetriebe, dieauf
dem ersten Arbeitsmarkt unter Konkurrenzbedingungen operieren; es wird aus-
schliefdlich auf Fordermittel zurlickgegriffen, die grundsétzlich jedem Arbeitge-
ber zur Verfligung stehen. Eine spezifische Forderung fir Integrationsfirmen
existiert nicht.

- Als Rechtsform wird Uberwiegend der Zweckbetrieb eines Vereins oder die
gemeinnitzige GmbH gewahit.

Die letzten reprasentativen, 1994 durchgefiihrten Erhebungen ergaben, dass zu
diesem Zeitpunkt 248 , Besondere Betriebe", davon 134 Integrationsfirmenim hier
vorgestellten Sinneexistierten - Tendenz steigend (BMA 1996). I n diesen Betrieben
standeninsgesamt 3.101 sozial versicherungspflichtigesowie1.652 nicht sozialversi-
cherungspflichtige Arbeitsplétze fir al's schwerbehindert anerkannte Personen zur
Verfligung. Weitere 1.813 nichtbehinderte Personen fanden eine Anstellung. Dem
stehen bundesweit 200.000 arbeitsl ose schwerbehinderte Personen aus einer Gruppe
von 1.302.700 erwerbsfahigen sowie 6,5 Mio. anerkannten Schwerbehinderten ge-
genulber (Presse- und I nformationsdienst der Bundesregierung 1995). In,, Werkstétten
fur Behinderte", der gebrauchlichsten Beschéftigungsform fir behinderte Personen,
werden gegenwartig ca. 140.000 Personen ,, betreut”4.

4  Werkstéttenfir Behindertewerden seitlangem scharf kritisiert, dadie Regel ungen der Selbst- und
Mitbestimmungsrechte der behinderten Personen oft geringsten Anspruichen nicht gentigen. So
werden z.B. mit den behinderten Beschéftigten keine tarifrechtlichen Arbeitsvertrage, sondern
lediglich Betreuungsvertrage geschlossen. Die Verdienstein diesen Einrichtungen betragenim
Schnitt ca. 300,- bis500,- DM pro Monat. Weiterhin scheinen die Werkstatten dem gesetzlichen
Auftrag, behindertePersonenindenersten Arbeitsmarkt zuvermittel n, nicht gewachsen. Wenigerals
1% der dort Beschéftigten gelingt der Ubergang in ein regul &res Beschiftigungsverhaltnis (vgl.
ausfuhrlicher Wetzel 1997, 28ff.).
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Der grofdte Teil der Integrationsfirmen (85%) arbeitet im Dienstleistungssektor,
vor allem im Gastronomie-, Einzelhandel- und EDV-Bereich. Dem stehen 9% der
Firmen im Produktionssektor auf den Gebieten der Holzbearbeitung, Industrievor-
montageund M etal | bearbeitung sowie8%imlandwirtschaftlichen Sektor gegeniiber.

Nach dieser BMA-Studiewaren die 1994 eingestel lten behinderten Personen vor
der Beschéftigung in den Integrationsfirmen grofitenteil s arbeitsl os (44%), nahmen
an einer ABM-Maf3nahme teil (18%), wurden stationér behandelt (11%), erhielten
Rente(10%) oder befandensichineiner Rehabiliationsmal3nahme. Insgesamt wurden
wahrend des Jahres 1994 insgesamt 914 Personen eingestellt, 455 verlief3en die
Betriebe wieder. Von den Abgangern fanden 23% einen Arbeitsplatz auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt, 20% wurden arbeitslos und 16% krank.

3 Die Inferiorisierungsspirale®

Regelmaiig wird Stigmatisierung alsein linearer, einstufiger Prozef3 zwischen zwei
Personen mit gemeinsamenkulturellenHintergrindenverstanden (vgl. u.a.: Cloerkes
1997; Goffman 1992; Stone u. a. 1992; Troster 1990; Krappmann 1988). Bei
intensiver Betrachtung wird jedoch deutlich, dass es sich um einen komplexen und
mehrstufigen Prozesshandelt, der KognitionundV erhalten der Akteureschleifendhn-
lich miteinander verknlpft. Zudem beschrei bt Stigmatisierung zwar einen einzelnen
und terminologisch isolierbaren Vorgang, relevant werden seine Auswirkungen
jedoch erst durch die Berthrung und Verkniipfung verschiedener Ebenen sozialer
Wirklichkeit (Wetzel 1997). Im Folgenden soll anhand der Abbildung 1 der Prozess
grob umrissen werden. Dabei werden neun Beobachtungspunkte gewahlt, an denen
der Schleifencharakter sowie die beriihrten Ebenen nachvollziehbar werdens.

Basisaller Kategorisierungsprozesse sind kulturell gepragte Normensysteme (1).
Fir StigmatawesentlichesElement darinist der Begriff der Normalitat. Er ermoglicht
die Vereinfachung und Kategorisierung von Umweltinformationen, indem diese
danach bewertet und eingeordnet werden, inwieweit sie einem als gesellschaftlich
akzeptiert wahrgenommenen Mal3stab entsprechen.

Eine solche Komplexitatsreduktion erlaubt den Aufbau und Erhalt von Hand-
lungsfahigkeit und Verhaltenssicherheit. Der Inhalt desBegriffsNormalitét entzieht
sichdabei einer genauen Definition. Diffuse GrenzbereichedesBegriffsermdglichen
zunachst eineweitgehendindividuellelnterpretationdesBegriffs. Letztlichentschei-
detjedochdieinteraktiveAuseinandersetzung Uber diekonkrete Anwendungundihre

5 DerlInferioritatsbegriff wird hier abgel eitet ausdem Stigmatisierungsversténdnisvon Lemert (1972,
65): ,, Stigmatization describesaprocessattachingvisiblesignsof moral inferiority to persons, such
asindividiouslabels, marks, brandsor publicly disseminatedinformations.”

6 DieimFlief3text aufgefiihrten Nummern entsprechen dabei den ,, Beobachtungspunkten“ in der
Grafik.
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Polaritét. Moderator der Interaktion ist daslatente oder explizite situative Machtge-
falle zwischen den Interaktionspartnern. Es kommt so zur situativen Setzung eines
nicht abschlieflend bestimmten normativen Begriffs. Wird dieser Prozess innerhalb
einesKulturkreisesreproduziert und verfestigt, so gewinnt der Normalitatsbegriff die
Qualitét eines normativen Standards. Unter Normalitat wird in den meisten Kultur-
kreisen korperliche und geistige Unversehrtheit verstanden.

Abb. 1: Dielnferiorisierungsspirale

Stigmatisierte Zuschreibende
Person Person
kulturelle Basis 1. L, 1 kulturelle Basis

Definition eines e
Merkmals 2 ¢
P 3 Wahrnehmung
Wahrnehmung ? - des Merkmals
desMerkmas 4
' 5 Kategorisierung und
Wahrnehmung der ' - Generalisierung
Zuschreibung &
. .
permanente * 7. temppr:c\re
I dentitatsbedrohuna & \ |dertitétshedrohung
LY
. ) 9. Isolation und
Asymmetrie 1q. A Segregation

Vor diesemkulturellenHintergrund erleben und beschreiben die Akteure (behinderte
und nichtbehi nderte Personenineiner I nterakti onssituation) sichundihre Gegentiber.
Die eigene und die andere Person werden am diffusen Mal3stab der Normalitat
gemessen und beurteilt. Esfindet eine Unterschei dung zwischen alsnormalitatskon-
form und -diskrepant wahrgenommenen Merkmal en bzw. Eigenschaften von Perso-
nen statt. Dementsprechend zeigte eine fiir das Stigma Behinderung exemplarische
ethnologische Untersuchung (Neubert/Cloerkes 1987), dass Behinderung bis auf
wenige Ausnahmen kulturtbergreifend als Anormalitét gekennzeichnet wird.

Sobal d ei ne Person mit einem oder mehreren M erkmal eningentigender Deutlich-
keit von diesem Normalitéts-1deal abweicht (2), wird sie als anormal wahrnehmbar
und kennzeichenbar. Unterstellt man bei beiden Akteuren eine dhnliche kulturelle
Pragung, so entwickelt sich Giber den Normalitétsbegriff einuniverseller M al3stab, der
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fir die Akteure eindeutig wahrnehmbare Merkmal e produziert (3). In dieser ersten
Schleife wird deutlich, dass eine Person nicht isoliert und unabhéngig von ihrer
Umwelt ein abweichendes Merkmal aufweisen kann. Erst der Vergleich mit einer
sozialen Norm produziert den , Besitz* eines Merkmals.

Fur dieweitereBetrachtungder Inferiorisierungsspiral ewirdesnotwendig, auf die
Interaktion von zwei Personen zu fokussieren: den , Besitzer* des abweichenden
Merkmals (den spéater Stigmatisierten) und den I nteraktionspartner, der diesesMerk-
mal nicht aufweist (den spéteren Zuschreibenden).

Der Prozessder Wahrnehmung von Entsprechung bzw. Abweichung | &uft sowohl
beim Beobachter al sauch bei der nunalsabwei chend markierbaren Personab (4). Eine
Person, die wahrnehmbar vom Standard abweicht, 1&uft Gefahr, mit der Abweichung
asFaktum friher oder spéter konfrontiert zu werden. Entweder sie nimmt esbei sich
selbst wahr, oder eswird ihr explizit durch ihre Umwelt signalisiert. Die betroffene
Personkann esjedoch nur dann bei sich sel bst wahrnehmen, wenn siedavon ausgehen
kann, dass es prinzipiell auch von anderen wahrnehmbar ist, wenn also die Selbst-
wahrnehmung unter Bezug auf das Normalitatskonstrukt erfolgt.

Gleichzeitigmit der Entdeckung der Andersartigkeit auf Seiten desZuschreiben-
denwird eineGeneralisierung (5) vorgenommen. VVon der Bewertung eineseinzelnen
Merkmals wird auf die Bewertung weiterer Merkmale und der gesamten Person
geschlossen. Im Fallevon Behinderung ist dieser Einfluf3 regel méfig so grof3, daf3 er
nahezu alle weiteren Wahrnehmungen utberlagert. Ein Rollstuhlfahrer ist in erster
Linieein Behinderter - und eben nicht jemand, der nicht gehen kann. Dieeigentliche
Stigmatisierung findet hier statt: Das V orzeichen eines Merkmalswird zum Vorzei-
chen der Person. Das hat folgenschwere verhaltenswirksame K onsequenzen: Ausder
Perspektive des Zuschreibenden wird daraufhin (a) das eigene Verhalten gegeniiber
dieser Person darauf abgestimmt (Stigmatisierung) und (b) ein diesem Vorzeichen
entsprechendesV erhalten von der nun stigmatisierten Person erwartet (Sel bststigma-
tisierungserwartung).

Einevorgenommene Stigmatisierung mussall erdingsnicht bedeuten, dal3sichdie
stigmatisierte Person dieser Erwartung beugen muss. Eine solche Annahme wirde
bedeuten, dass die stigmatisierte Person das Stigma ohne Abwehrmoglichkeiten zu
internalisieren hat und ihm gegenuiber wehrlos ist. Der betroffenen Person stehen
vielmehr eine Reihe von Abwehrstrategien zur Verfligung. Die Internalisierung des
Stigmas (embracing) ist nur eine davon - vermutlich die letzte unter mehreren
WahImoglichkeiten (vgl. dazu Frey 1983 sowie Ashforth/Humphrey 1995, 446 ff.).
Injedem Falle mussdie betroffene Person mit der Stigmatisierung umgehenund sich
damit auseinandersetzen (6). Die bedrohte eigene Identitét kann durch bestimmte
Strategien auch geschitzt werden, z. B. durch entsprechende Selbstdarstellung
gegentber der Umwelt (repudiating) oder durchinterne Ausblendung, L eugnung oder
Umdeutung der Stigmatisierung (distancing). Sobald das Stigma als relevant und
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potenziell zuschreibbar erkannt wird, befindet sichdiePersoninihrer Sel bstbeschrei-
bung unter massivem Erkl&rungsdruck.

Sel bst- und Fremdbeschreibung differieren, dieBalancezwischenbeidenist nicht
mehr gegeben, esherrscht Unsicherheit. DiesesUngleichgewicht | 8st | dentitétsdyna-
miken aus: Selbst- und/oder Fremdbeschreibungen werden Uberprift und eventuell
angepaldt, um Handlungsfahigkeit zu erhalten bzw. wieder herzustellen. Dabei ist
vollig offen, wasim Laufe der kognitiven Verarbeitung der Diskrepanz angeglichen
wird. Moglich ist sowohl die Veranderung der Selbstbeschreibung als auch der
Hypothesen Uber die Wahrnehmung der eigenen Person durch Andere (Fremdbe-
schreibung). Eine in der klassischen Stigmatheorie vorgenommene Konstruktion
einer , abweichenden Identitét“ aufgrund der realen Zuschreibung eines Stigmasiist
jedochnicht zwangsl dufig. Diepauschal inkl assischen Stigma-Ansétzenwieindenen
von Goffman (1992) und Krappmann (1988) préasente, psychischelnferioritét stigma-
tisierter Personen wird relativiert (Neubert/Billich/Cloerkes 1991).

In der Interaktionssituation herrscht zunachst Verhaltensunsicherheit zwischen
spéater zuschreibender und spéter stigmatisierter Person. Zu Beginn einer Interaktion
ist noch vollig offen, wer welche Rolle einnimmt. Da das Normalitatskonstrukt
zwangslaufig idealisiert ist, kann niemand der Beteiligten von sich mit Sicherheit
behaupten, er entsprachevdlligdieser Vorstellung. Auch der offenbar Nichtbehinder-
te kann nicht ganzlich ausschlief3en, alsa-normal stigmatisiert zu werden. In diesem
Moment befindet sich der Nichtbehinderte ebenso in einer identitatsgefdhrdenden
Situation. Die explizit vorgenommene Stigmatisierung, die Aufforderung zur Erful-
lung der Rollenerwartung an seinen Gegeniiber, i st einel dentitétssicherungsstrategie
(Cloerkes 1985, 74 ff., Wetzel 1997, 38 ff.). Beide Akteure befinden sich in einer
Situation der Identitétsbedrohung (7 und 8). Bei der Bewaltigung der Bedrohung
befindet sich die nichtbehinderte Personin einem Dilemma: Zur I dentitatssicherung
sind massiv ablehnende Abwehrstrategien wie Spott, Aggression, diskriminierende
AuRerungen usw. (Cloerkes 1985, 411 ff.) denkbar. In einer demokratisch und
individualistischgeprégten K ultur wieder okzidental ensind solcheV erhal tensweisen
jedoch nicht erlaubt. Die moralisch-rechtliche Statuierung der européischen Gesell-
schaft untersagt di e offene Abwertung und Stigmatisierung. I nder Folgekommt eszu
einem pathologischen Interaktionsverlauf. Es wird auf beiden Seiten Unbehagen,
Stress, Angst und Peinlichkeit erzeugt. Als Handlungsmuster fir nichtbehinderte
Personen resultieren Kontaktmeidungstrategien, fir behinderte Personen bedeutet
das vor alem Isolation und Ausgrenzung (9).

Hier deutet sich bereits an, dald Stigmatisierungsprozesse nicht auf einer rein
kognitiven Ebene stehenbleiben. Uber die Verfestigung und Kollektivierung von
Rollenerwartungen sowiedie Reaktion darauf wird unausweichlich Realitét erzeugt.
Der Ausgangspunkt fir die materiale Wirkung von Stigmatisierung liegt in einer
zweitenwesentlichen K ompl exitatsreduktion seitensder zuschreibenden Person: Die
Generalisierung eines Merkmals auf eine Person wird erweitert um die Generalisie-
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rung eines Merkmals auf eine Personengruppe. Damit ist die Generalisierung der
Verhaltenserwartungen an diese Personengruppe verbunden. Uber die kollektive
Stigmatisierung kommt es zur Auspragung von Statusunterschieden und dartiber zu
unterschiedlichdefinierten Handlungsraumender beteiligten Personengruppen. Mit-
glieder der stigmatisierten Gruppe besitzen als Ergebnis einen inferioren, ,, unglei-
chen” gesellschaftlichen Status, verbunden mit der M 6glichkeit der hGher statuierten
Gesellschaftsgruppen, Macht in vielerlei Form auszutiben und das Verhdtnis zu
inferioren Gruppen zu gestalten. Es herrscht ein Asymmetriezustand (10) zwischen
den GruppeninFormvonunterschiedlichen Gestal tungs- und Einflussmoglichkeiten
sowie unterschiedlicher Partizipations- und Entwicklungsmdglichkeiten fur Grup-
penmitglieder.

Asymmetrie beschreibt folglich einen Zustand zwischen Personen und Gruppen,
der subjektiv undkollektiv unterschiedlicheHandlungsmdglichkeitenineinemsozia-
len Handlungsfeld (z.B. Beruf, Freizeit, Familie) gestattet. Dabei kommt es zu einer
Besserstellungeiner Gruppe, diebestimmtekulturell geteilteM erkmaleerf il It und der
Benachteiligung einer Gruppe, die diese Merkmalenicht erfullt. Asymmetrie produ-
ziert im Zeitverlauf eigene Merkmale, die die benachteiligte Personengruppe als
Kategorie neu und zusétzlich markieren.

Asymmetriewirkt folglich alsInferiorisierung von Gruppen, a's Stigmatisierung
zweiten Grades, die Uber neu geschaffene Merkmale auf der Basis von kognitiver,
immaterieller Stigmatisierung real wird. Die Reproduktion dieser Asymmetrie (u.a.
Uber dievorgel agertenkognitiven Prozesse) verfestigt weiterhindiezugrundeliegen-
den kulturellen Werte- und Normstrukturen und wirkt insofern strukturkonservie-
rend.

Der Unterschied zwischen Asymmetrie, Stigmaund dem Begriff Behinderung soll
an einem zentralen Beispiel verdeutlicht werden: Ausdruck der Asymmetrie auf
gesellschaftlichem Niveau zwischen behinderten und nichtbehinderten Personenist
der niedrigere Qualifikationsstand behinderter Personen.

Wie dieser Zustand realisiert wird, soll kurz nachvollzogen werden:

Geht man davon aus, dass eine behinderte Person in bestimmten Teilen ihrer
L eistungsfahigkeit beeintrachtigtist, sowird, u. a. durchdieinstitutionelle Stigmati-
sierung Uber Sonderschulen, Berufsbildungswerke, Berufsforderwerke, Berufstrai-
ningszentrenusw. (externeWahrnehmungdesMerkmalsundindividuelle, kognitive
Stigmatisierung und Kategorisierung in Personengruppen), die Aneignung einer
stigmafreien Ausbildung kaum mdglich (Kreation eines neuen, der kognitiven Stig-
matisierung entspringendes Merkmals).

Die Unmdglichkeit der Erlangung eines ‘ normalen’ Schulabschlusses und einer
‘normalen’ Berufsausbildung produziert bereitsein Stigma. DieFolgedesMangel san
stigmafreien Berufsabschl tissen fiihrt zunéchst zu | sol ationsprozessen auf dem ersten
Arbeitsmarkt und damit verbunden zu einer Nicht-Nutzung erworbener Kompeten-
zen. In Institutionen des zweiten Arbeitsmarktes (insbesondere in Werkstétten fiir
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Behinderte) kommt es regelméfdig zu einer qualitativen Unterforderung. Daraus
resultiert eine dauerhafte Minderqualifikation der gesamten Gruppe der behinderten
Personen. Diese Minderqualifikation ist folglich ein neues, reales Merkmal, das aus
einer Stigmatisierung entspringt, in einer Asymmetriesituation produziert wird und
letztlichdielnferiorisierungsspiral estabilisiert sowieweiter verschérft und beschleu-
nigt.

4 Entstigmatisierung und Asymmetriebewaltigung in
I ntegrationsfirmen

41 KonstruktiveDeformation|: Struktur und Wahrnehmung

Die Inferiorisierungsspirale wird Uber Individuen realisiert, die auf einen Pool
kollektiv geteilter Wertvorstellungen zurtickgreifen. Als Folge davon wirkt sie Giber
IndividuenalsTrager gef ormter EinstellungenundV erhaltensmuster zwangslaufigin
allegesellschaftlichen I nstitutionen hinein. Ihr Einflusskanndurchunterschiedliche
Struktureninnerhal b der I nstitutionen unterschiedlich begtinsti gt oder eingeschrankt
werden.

Die Organisation als eine basal e Erschei nungsform gesellschaftlicher I nstitutio-
nen wirkt folglich als Transportmittel und Filter von Asymmetrien, d.h. organisatio-
nale Strukturen werden unter dem EinflufR vorhandener Asymmetrien gepragt. Uber
dieFestlegung organisational er Kriterien werden wiederumindividuelleund kol l ek-
tive Wahrnehmungs- und Kategorisierungsprozesse der Organisationsmitglieder
beeinflusst. Beispiele solcher organisationaler Kriterien sind z. B. die Mission einer
Organisation, ihreArbeitsorganisation, formaleundinformelleRollen, rollenspezifi-
sche Verhaltenswei sen und die Beschaffenheit des V erhél tni sses von Wahrnehmen-
den und Kategorisierten (Ashforth/Humphrey 1995, 416). Organisationen tragen
somit zur Konservierung und V erfestigung vorhandener Asymmetrien, Stigmataund
Stereotypen bei - Organi sationen wirken tendenziell strukturkonservierend.

DasKonzept der Integrationsfirmawiderspricht einer Reihevon Stereotypen und
strukturellen , Ublichkeiten* von Organisationen und greift dariiber in mehrfacher
Hinsichtindielnferiorisierungsspiraleein. Inihrem Selbstversténdnisverstehensich
Integrationsfirmen als Antwort auf die problematische Beschéftigungssituation be-
hinderter Personen aufgrund folgender Umstéande:

-, Geschiitzte" Beschéftigungsalternative neben Integrationsfirmen im ersten Ar-
beitsmarkt existieren kaum.

- Alsberufliche Reintegrationsform widerspricht sie den Prinzipien und Moglich-
keitenparallel existierender Beschaftigungsformen grundlegend.
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- Diearbeitsrechtlichen Ausgestaltungenin Integrationsfirmen suchen vergeblich
ihresgleichen. DieBeschéftigungunter ,normalen” Umsténdenin diesen GrofRen-
ordnungen auf demersten Arbeitsmarkt i st flr beidebeteiligten Personengruppen
schlicht auRergewdhnlich.

- Dienahezu paritétischeBelegschaftsstruktur in I ntegrationsfirmenisteinNovum,
dasmit der sonst Uibli chen zahlenméf3igen Unterlegenheit behinderter Personenin
Organisationendesersten Arbeitsmarktesbzw. Uberlegenheitim zweiten Arbeits-
markt bricht.

- Schliefllichfindet dieKonfrontation mit demjeweilsAndereninder rédumlichund
zeitlichverhéltnisméfdig geschlossenen Struktur der Arbeitsorganisationstatt, die
denalltéglichen Begegnungs- bzw. K onfrontationssituationenweitgehendwider-
spricht. AlsFolge wird die Anwendung bestimmter Reaktionsstrategien wie z.B.
dauerhafteK ontaktvermeidungunméglich.

Die ungewohnliche Organisationsstruktur der Integrationsfirma lost im weiteren

Verlauf eineReihevon Stérungen aus, diedie Stabilitét der Inferiorisierungspiralein

wesentlichen Punkten beeintréchtigen.

411 Stoérung etablierter Selbst- und Fremdwahr nehmungsmuster

Innerhalb der besonderen strukturellen Bedingungen ereignen sich eine Reihe von
Veranderungeninden Sel bst- und Fremdbeschrei bungen behi nderter und ni chtbehin-
derter Personen und Personengruppen:

- Es erfolgt der Aufbau von Selbstvertrauen bei behinderten Personen durch
fundamental e V eranderung der gesel | schaftli chen Positi on sowiedesL ebensstan-
dardsaufgrund der Beschéaftigung im ersten Arbeitsmarkt und einer tariforientier-
ten Entlohnung (BMA 1993).

- Dasermdglicht generell eine veranderte Reaktion der behinderten Personen auf
StigmatisierungsversuchedurchdieUmwelt: Esexistierenunmittel bare Ressour-
cen einer fundierten Verteidigung einespositiven Selbstbildes.

- Waeiterhin bedingen die strukturellen Gegebenheiten eine verénderte Wahrneh-
mung der behinderten Personen durch nichtbehinderte Personen, insb. durch
deren gestérkte mikropolitische Position.

Uber die formale Gleichberechtigung behinderter und nichtbehinderter Personen

wird esin einem ersten Schritt méglich, ein positives Selbstbild dieser Personen zu

erhalten bzw. zuriickzugewinnen. Das geschieht durch die Wahrnehmung des abso-
luten Statusgewinnsgegeniber der firmenexternenUmwelt sowiedurchdenrelativen

Statusgewinn gegeniiber den internen nichtbehinderten Mitarbeitern. Die Zuschrei-

bung eines Stigmas wird schwieriger und die Auswirkungen auf die Identitét des

Betroffenen verlieren an Gewicht.



32 Ralf Wetzel

4.1.2 Beeinflussung der organisationalen Struktur

Asymmetriewirkungen werden auf interaktioneller Ebenein unterschiedlichen Rol-
lenverteilungen und Rollenerwartungen deutlich, die auch in die Integrationsfirma
hineinreichen. Es existieren Ausgebildete und Angelernte, Belastbare und nicht
Belastbare, ,, Starke" und ,, Schwache* (Seyfried/Stadler 1985, 167). Damit werden
unterschiedlichePositionenim I nteraktionsprozef3definiert, diesichinsbesonderein
den mikropolitischen EinfluBmdglichkeiten auf die Gestaltung des Prozesses unter-
scheiden. Esexistiert eine Machtasymmetriein der Interaktion.

Eine formale Absicherung dieser Asymmetrie wird jedoch durch die strukturelle
Konstitution der Integrationsfirma verhindert; es konfligieren sowohl formale (z.B.
gleichberechtigteMitspracheregel ungen) wieauchinformell el nteraktionsbeziehun-
gen(beeinflusst z.B. durch paritétischeMitarbeiterverhal tnisse) mit der sozialisierten
gesellschaftlichen (konstruierten) Superioritat und der (realen) Qualifikationsmacht
der nichtbehinderten Mitarbeiter.

Der Widerspruch von sozialisierten I nteraktionsmustern und der Strukturierung
der Interaktioninnerhal b der I ntegrati onsfirmal dsen einen A usei nandersetzungspro-
zessaus, von dessen Verlauf und Ergebnis esabhéngt, ob sich die Gruppen polarisie-
ren bzw. separieren oder ob eine auf Individuation und Normalisierung” gerichtete
»verstehendeKonfrontation* (nach Probst/Naujoks1993) mdglichwird. Bestimmen-
de Themen innerhalb dieses Konfrontationsprozesses sind u.a.:

- die Festlegung der Grenzverlaufe zwischen sozialer Distanz und Nahe, d.h. die
interindividuelleDifferenzierungvonarbeitsbezogener Unterstiitzungund priva-
ter Nahe zwischen den Mitarbeitern,

- dieBewdtigungdesDilemmasvonKontrolleundV ertrauenbei der Einschétzung
behi nderungsbedingter Ausfall- und Erhol ungszeiten (behinderungsbedingte Pause
oder , Drickebergerei“),

- dieBewadltigunginterindividueller Differenzenim L eistungsvermdgen undindi-
vidueller Leistungsschwankungen,

- dieVerteilung und Erfillung von Verantwortlichkeiten insbesondere innerhalb
der dispositiv strukturierten Arbeitsorganisation,

- dieBewdltigungdesQualifikations- und M achtgefalleszwischenbehindertenund
ni chtbehinderten Personené.

7 Normalisierung wird hier im Sinne des im skandinavischen Raum u.a. von Bank-Mikkelsen
postulierten Normalisierungsprinzipsverwendet, mitdem|nhalt,, | ettingthemental ly retarded obtain
an existence as close to normal as possible” (Thimm 1985, 18). Eswurde als,, ... normatives
Orientierungsprinzipfur diesozial eund padagogi sche Gestal tung humaner L ebensbedingungen”
(Speck 1993, 162) fuir geistig behinderte Personen entwickelt. Mittlerweilewird esunabhangigvon
Behinderungsarten verwendet. Die Postulierung diesesnormativen K onzeptskann al seinewesent-
licheGrundlagefiir densich gegenwértig abzei chnenden Paradigmenwechel inder Behindertenpo-
litik und der beruflichen Rehabilitati on betrachtet werden (vgl. auchDoose1997).

8 Essel andieser Stelledarauf hingewiesen, dal3sich dieseK onfliktthemenim Grundekaumvonden
bekannten sozialenKonfliktenin, normalen® Organisationenunterscheiden.
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Der Auseinandersetzungsprozef? kann die Spiralwirkung des Stigmatisierungs- und
Asymmetrieprozesses aufbrechen und kollektiv als ,richtig® etablierte Stigmata
hinterfragbar machen. Er hat in der anfanglichen Organisations- und Arbeitsstruktur
einen formalen Ausltser. Einen formalen Abschluss findet er alerdings nicht:
Ergebnis der verstehenden Konfrontation im positiven Falle ist die , altagliche
Akzeptanz der Unterschiedlichkeit* (Seyfried/Thibault 1988, 89), verbunden mit
einemV ertrauensverhal tnisunterei nander, dasden Anspruch an den Gegentiber nicht
mehr Uber formal -stati sche Rollenzuschreibung definiert, sondern iber ,, ...dasgl eiche
Mal3subjektiver Anstrengung” (Seyfried/Stadler 1987, 166). DiesesituativeBalance
ist jedoch kein statisches Gebilde, sondern muss permanent aufrechterhalten und
gesichert werden.

4.1.3 Herausbildung neuer Handlungsmuster

Uber dieinnerbetriebliche K ooperation, die Arbeit an einem Produkt und dem damit
verbundenen elementaren Beduirfnisder Erhaltung der Firmawirdeinelntegrationder
Gruppen moglich. Die Arbeitsaufgabe erlaubt unter den strukturellen Umsténden
einer Integrationsfirma die kommunikative Verarbeitung und Bewéltigung der be-
schriebenen Interaktions- und Identitatsstérung. Behinderte und nichtbehinderte
Mitarbeiter erarbeiten und reproduzieren gemeinsam ihre Existenzgrundlage inner-
halb eines Kleinbetriebes, der in vielen Féllen als Kooperative organisiert ist (Sey-
fried/Stadler 1987, 164).

Dabei wird ein gemeinsamer, kollektiver Zweck etabliert, der die Notwendigkeit
der Kooperationund | nteraktionfur den Einzelnen erkl &rt und dasbasal el nteraktions-
problemauf Ubergeordneter, koll ektiver Ebenetiberdeckt. Daskollektive Sinnsystem
~Arbeitsaufgabe”’ als Existenzgrundlage und ihre Gestaltung wird zur Folie der
I dentitétsreproduktion desEinzelnen (Weick 1995).

Wesentliches Vehikel zur Sinn(re-)produktion und zur Aufrechterhaltung des
Diskursesdarber sindv.a. dieMitbestimmungsstrukturen. Einegebrauchliche Pl att-
formder Mitbestimmung sind Betriebsversammlungen, indenenalle Entscheidungen
durch alleanwesenden Mitarbeiter getroffen werden®. Damit steht ein I nstrument zur
Absprache der kurzfristigen Arbeitsteilung als auch zur Bewusstmachung der Be-
triebssituation und der damit verbundenen Verantwortung jedes Einzelnen fir den
Betrieb als Ganzes zur Verflgung.

Die strukturelle Ausgestaltung der Integrationsfirmaist folglich wichtige Aus-
gangsgrofie, da sie internalisierte Wahrnehmungs- und Interaktionsmuster massiv
stort. Gelingt es den Mitarbeitern nicht, die urspriingliche Struktur mit subjektiven
Bedeutungs- und Sinnzusammenhéangen zu fillen, die eine Zusammenarbeit von

9 Ca 32%der Integrati onsfirmen nennen ei nesol che Form der Mitbestimmung, bei ca. 30%existiert
ein Betriebsrat, bei ca. 20% ein Vertrauensmann/frau und bei ca. 10% existieren aufgrund der
Mitarbeiterzahl keineformalenMitbestimmungsregeln(vgl. BMA 1996, 43f.).
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behinderten und nichtbehinderten Mitarbeitern erkléren und legitimieren, wird eine
Zusammenarbeit zwischen einzelnen Personen und den beiden Gruppen immer
schwieriger. AlsFolgedavon kann das A usscheiden von Personen ausder Firmabzw.
im schlimmsten Fall dasEnde der Firmasel bst eintreten. Gelingt jedoch die Entwick-
lung derartiger Sinnzusammenhange, kdnnen die veranderten individuellen Wahr-
nehmungsmuster so unterf (ittert und gestiitzt werden, dassresultierende Einstel lungs-
undV erhaltensanderungen ni cht notwendigerwei se Sanktionen oder Statuseinbuf3en
nach sich ziehen miissen. Uber den Arbeitsprozess und die damit verbundene
K ooperation und Kommunikation kann die Unsicherheit der anfanglichen Konfron-
tationssituation abgebaut werden, Haltung und Einstellung des Gegentiber werden
wieder kalkulierbar. Herrschende Ambiguitét kann folglich Uber diesen Ordnungs-
prozess reduziert werden, der Aufbau von Vertrauen wird moglich.

DieEtablierungvon Sinnuber den Arbeitsprozesskannauseiner sozial -konstruk-
tivistischen Perspektive als Produkt einer zumindest in Teilen gemeinsam wahrge-
nommenen Wirklichkeit interpretiert werden (Baitsch 1993). Der auf der Interakti-
onsebene kurz angerissene Auseinandersetzungsprozess ist Vehikel der Neu- bzw.
Umdefinitionindividueller und kollektiver Selbst- sowie Fremdbeschrei bungen.

Uberlappen dieseBeschreibungen, sind sieeinander zumindestin Teilendhnlich,
bilden sie die Grundlage fiir die Bestimmung einer organisational akzeptierten und
praktikablen, reformulierten Definition von Behinderung sowie Nichtbehinderung,
vonwahrgenommener Asymmetrieund moglichen Bewaltigungsstrategien. Werden
sol cheDefinitionen gefunden, entsteht mitihnen organi sational eRealitét, dieauch auf
die ursprunglichen Strukturen zurtickwirkt. Diese Beschreibungsmuster funktionie-
ren, wenn fur das aus den neuen Rollen resultierende Verhalten wieder , sichere®, d.
h. bestétigte Erwartungen formuliert werden kénnen.

Diese ,,neue’ Wirklichkeit macht auch und gerade die bereits vorhandenen
Strukturen und Interaktionsformen plausibel: Eine Redefinition von Selbst- und
Fremdbeschreibungin Form einer Aquilibrierung und tendenziellen Entstigmatisie-
rung lassen die egalisierten, z. T. demokratischen organisationalen Eigenschaften
»Sinnvoll“ erscheinen. Die organisational geteilteWirklichkeit kann auch dasEnga-
gement des Einzelnen in der Organisation plausibel erkléren.

Die aus der Konfrontation von behinderten und nichtbehinderten Mitarbeitern
resultierenden Widerspriichlichkeiten sind fiir die Organi sation wenigeunter vielen.
Siebesitzen aber insofern eine exponierte Stellung, alssie diel dentitét der Organi sa-
tion entschei dend mitbestimmen. Nur sofern die Mitglieder willensund in der Lage
sind, dieWiderspruche durch Neu- und Umdefinitionenihrer eigenen Wirklichkeits-
vorstellungen zu bewadltigen, hat auch die Organisation ‘Integrationsfirma’ die
Chance, die bei ihrer Griindung verfolgten Zielstellungen zu erreichen.

Es hangt folglich wesentlich von der diskursiv vermittelten, lokal geteilten
Wirklichkeitskonstruktionder Organisationsmitglieder ab, inwieweit ein Rahmenfir
Entstigmatisi erung und A symmetriebewdl tigung etabliert werden kann.
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4.2 KonstruktiveDeformationll: Integrationsfirmaund
Inferiorisierungsspirale

Das Charakteristischeder Integrationsfirmaliegt im Potential eines dauerhaften und
einschneidenden A usei nandersetzungsprozesses, der sozialisierte Stigmatisierungs-
muster aufweichen und im Ergebnis vorhandene Asymmetrien abschwéchen kann.
Wesentlichesintegratives Element darinist der Arbeitsprozess.

OhnedieZurtickstellung von Generalisierungen und die Betrachtung des I ndivi-
duums sind die Konfliktfelder in Integrationsfirmen kaum zu Uberwinden. Die
Aufrechterhaltung destechnischen und sozial en Betriebeserfordert darauf aufbauen-
de flexible Kooperations- und Unterstiitzungsformen, um die permanente Verande-
rung von Machtkonstellationen, Fach- und Sozialkompetenzen sowie gesundheitli-
chen Schwankungen bewaltigen zu kdnnen. Darlber wird eine Auseinandersetzung
mit der realen V erschiedenheit der Mitarbeiter ausgel dst und verstetigt. Beriicksich-
tigt man diese Aspekte, so ist die Integrationsfirma neben dem Ort beruflicher Re-
integration (Training, Berufsaustibung) auch Ort sozialer Reintegration in ein Netz-
werk (soziale Beziehungen/Unterstiitzung in der Arbeit) und Ort einer Gber Entstig-
mati sierung hinausgehenden Asymmetrieveranderung.

Falt man die bisher angestellten Uberlegungen zusammen, so férdern I ntegrati-
onsfirmen ein Aufbrechen der oben eingefiihrten Spirale u.a. an folgenden Stellen
(vgl. Abbildung 2):

Abb.2: Deformationender Inferiorisierungsspirale
Stigmatisierte Zuschreibende
Person Person

kulturdleBasis 1. 1. kulturelle Basis

Definitioneines 2.

Merkmals Wehrneh
3 rnehmung
Wahrnehmung
des Merkmals 4. desMerkmals
Wahrnehmung der 6 ,:—-j 5. Kategorisierung und
Zuschreibung ™ Generdisierung
temporére
permanente CD« 7. -
| dentitétsbedrohung 8. | dentitétsbedrohung
Asymmetrie 10, P — 9. Isolation und

Segregation
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Der Prozessverlauftin seiner oben beschriebenen Zirkularitét bis zur Wahrnehmung
des definierten Merkmals. Die Integrationsfirma kann die Sozialisationsmuster, die
ihre Mitglieder biszu deren Eintritt pragten, nicht ausblenden. Aber die Firmakann
die Sozialisationsmuster im Laufe ihrer organisationalen Existenz ex post in Frage
stellen. Behinderte Personen kdnnen sich gegen Stigmati sierungsversuchewehren, da
ein Verstofl3 gegen die bisherigen Rollenerwartungen des Stigmasin weiten Grenzen
legitimist. Stigmatisierung als ldentitatsstrategie nichtbehinderter Personenwirdin
dieser Funktion unwirksam. An dieser Stelle zerbricht die Spirale.

Innerhalb der Firmasind in der Folge beide Personengruppen von gleichartigen
| dentitatsbedrohungen betroffen, zumindest sol angekei neangepassten, praktikablen
und geteiltenWirklichkeitskonstruktionen tber Behinderung und Nichtbehinderung
etabliert werden kénnen. Erst ein solch mentaler, kollektiv geteilter ,, Anker* erlaubt
in der Folge die Verdnderung und Egalisierung innerbetrieblicher Asymmetrien.
Schliefilich wird dadurch auch der Zirkel zum basalen Normsystem unterbrochen.
»Normalitat* mufd ebenso neu hergestellt und mit Sinnversehen werdenwie,, Behin-
derung”.

5 Potentiale

DasKonzept der I ntegrationsfirmabesitzt das Potential, ein organi sational es Gegen-
gewicht zu gesel | schaftlich etablierten Asymmetrien auf mehreren Ebenenaufzubau-
enunddenstrukturkonservierenden Zirkel der Stigmatisierung und Benachteiligung
zu durchbrechen. Individuation und Gleichstellung kénnen ermdéglicht werden.
Voraussetzung fur diese Entwicklungen ist jedoch die Herstellung und Etablierung
eines geteilten Pools von Basisannahmen und Handlungsmustern, der tber einen
Auseinandersetzungsprozessauf der Grundlagekollektiver Arbeitsgestaltung aufge-
baut wird.

Integrationsfirmen agieren als spezifische Unternehmen, die an der Schnittstelle
zwischen unternehmerischem Auftrag und sozialer V erantwortung, zwischen erstem
und zweitem Arbeitsmarkt agieren.

In jedem Falle zeigen Integrationsfirmen, dal3 ein konstruktiver Umgang mit
Stigmata grundsétzlich méglichist, und dass die Arbeits- und Organi sationsgestal -
tung dabei ein nicht zu unterschatzendes Gestaltungspotential offenbart?©,

Darlber hinaus liefern Integrationsfirmen auch Anschauungsunterricht fir den
Umgang mit massiveninternen Stérungen. Siebeschrei ben einepraktikableM 6glich-

10 Arbeitsgestaltungbeeinflusst nicht nur arbeitsbezogene, induividualistische(Motivation, Person-
lichkeitsentwicklung, usw.) und koll ektive Problemfel der (Organi sationsentwicklung, Fiihrung
usw.), sonderndar Uiber auch dieethi sch-normativeV erfassungintra- undinterorgani sational er sowie
interindividueller Beziehungen.



IntegrationalsPotential 37

keit, auf3erst flexible und proaktive Problembearbei tungsmuster dauerhaft zu instal -

lieren. Diese K ompetenz macht I ntegrationsfirmen fir Organisationeninihrer gegen-

wartigen wirtschaftlich und gesellschaftlich brisanten Situation zu einem potenten

Prézedenzfall.

Der Prozess der Konfliktverarbeitung fuhrt Uber die Etablierung einer kollektiv
geteilten mentalen Handlungsgrundlage zu einer kognitiven und kommunikativen
Flexibilitat von Person und Unternehmen - unabhéngigvonindividuellen,, Behinde-
rungen“. Damit werden Grundlagen fir die Formung tiberlebenswichtiger K apazité-
ten und Kompetenzen bei I ndividuen und Organi sationen gel egt:

Es schafft eine strukturell verankerte und organisational geteilte Offenheit fur
innere Widerspriiche, die praktikable Muster fir konstruktive Bewdltigung interner
und externer Widerspriicheliefert (Neuberger 1992; Baitsch 1993). Darliber wirdeine
Adaptationsfahigkeit (Piaget) als dauerhafter V erarbeitungsmodus von Umweltsto-
rungen etablierbar, der nicht durch gezielte Interventionen Externer oder gar Weiter-
bildungen erreichbar ist.

Folgende Kriterien férdern die Generierung einer solchen Offenheit in Integrati-
onsfirmen:

- vorhandeneintrinsischeMativation,

- implizit verfolgte differentiell-dynamische Arbeitsgestaltung (Ulich 1994; Frei
u.a 1996),

- Identifikation mit dem Unternehmen Uber Mitgestal tungsmoglichkeiten,

- Identifikationmitdem Produkt/Dienstl eistung, Erkenntnisdeseigenen Beitrages
zum Betriebsergebnis,

- derkleinbetriebliche Charakter und dieteilwei se basi sdemokrati sche Gestal tung
von I ntegrationsfirmen.

Abschlief3end soll ein erster Versuch unternommen werden, die eben angestellten

Reflexionenin einen Satz grober Handlungsempfehlungen zu tibertragen. Die Adres-

saten dieser Handlungsorientierung kdnnten einerseits Organisationen sein, die vor

der internen Bewadltigung von Stigmata, nicht nur dessen von Behinderung stehen,
andererseitsauch Organisationen, diemit der Notwendigkeit organi sational er, kogni-
tiver Flexibilisierungkonfrontiert sind:

- Schaffegleichberechtigt, mitwirkungsfahige Strukturen.

- Begegne Konflikten konstruktiv und lasse Dich auf die Verénderung Deiner
Selbst- und Fremdwahrnehmung ein.

- Schaffe wahrend Konfliktphasen Mdglichkeiten von gemeinsamen Bewahrun-
gen.

- Unterstitze die Schaffung von Vertrauen tiber die Etablierung présenter, gegen-
seitiger Verantwortlichkeiten (, mutual responsiveness*, Tsui 1994) innerhalb
vonKleingruppen.

- Beobachte Dich und die Gruppe im Prozess der Konfrontation zur Verstetigung
des Prozesses und des Wissens daruber.
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Insofern sind I ntegrationsfirmen - und mit ihnen eine Reihe anderer Beschéftigungs-
initiativen - nicht nur ein mehr oder weniger 6konomisches I nstrument zur Beschéf-
tigung einer Minderheit. Siedeutenan, dassmittlerweileeineReihevon hochinteres-
santen Ansétzen zur Bewadltigung komplexer sozialer Probleme existiert, diein der
kritischen Situation der hochentwickelten ArbeitsgeselIschaft als Alternativen ernst
genommen und genutzt werden sollten.
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