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Kurzzusammenfassung

Die Stiftung ,La Capriola“ ermoglicht Jugendlichen mit besonderen Lernbeddurfnissen eine
Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt in der Hotellerie in verschiedenen Bereichen (Kiiche, Ser-
vice, Réception und Hauswirtschaft). Die Jugendlichen leben zudem in einer sozialpadagogi-
schen Struktur, wo auf das selbstandige Gestalten des Alltags hingearbeitet wird. Die Inter-
kantonale Hochschule fur Heilpddagogik evaluierte im Auftrag der Stiftung La Capriola die-
ses Ausbildungsangebot. Die Studie wurde durch das eidgendéssische Biiro fir die Gleich-
stellung von Menschen mit Behinderungen und diverse private Spender mitfinanziert. Dabei
interessierte die Stiftung u.a., welche berufliche Laufbahn Absolventen/-innen nach Ausbil-
dungsabschluss einschlagen und welche Faktoren zu einer nachhaltigen beruflichen Integra-
tion beitragen.

Bis Ende 2012 haben 32 Personen ihre Ausbildung bei ,La Capriola“ abgeschlossen (gréss-
tenteils zweijahrige Grundbildungen mit eidg. Berufsattest) und drei Personen ein Arbeits-
training bzw. eine Umschulung absolviert. Davon konnten 21 fir die Teilnahme an einem
teilstrukturierten Telefoninterview gewonnen werden. Zuséatzlich wurden neun Arbeitgebende
(erste Stelle nach Ausbildungsabschluss oder aktuelle Arbeitgeber) und verschiedene Aus-
bildungsverantwortliche zu ihren Erfahrungen mit dem Ausbildungskonzept und mit den Ab-
solventen/-innen interviewt.

Die Zufriedenheit mit dem Ausbildungsangebot ist sowohl bei den Absolventen/-innen wie
auch bei den Arbeitgebenden hoch. Bei einem Grossteil der Absolventen/-innen erméglichte
die Ausbildung eine Integration in die private Marktwirtschaft sowie das Fuhren eines eigen-
standigen Lebens. Vor Ausbildungsbeginn hat sich die sorgféaltige Selektion der Lehrlinge
hinsichtlich beruflicher und lebenspraktischer Belange bewahrt. Wahrend der Ausbildung
treten drei Faktoren als wichtig hervor: Die klare Aufgabenteilung zwischen Wohngruppe und
Ausbildungsort, die hohe fachliche Kompetenz im Gastronomie-/Hotelleriebereich des Aus-
zubildenden und die festen Strukturen in der Wohngruppe. Nach Ausbildungsabschluss
nimmt fir alle Befragten die Nachbetreuung durch La Capriola eine entscheidende Rolle ein.
Auf Seiten der Absolventen/-innen erwiesen sich verschiedene Faktoren als beginstigend
fur den erfolgreichen Abschluss der Ausbildung und die anschliessende Integration: Dazu
gehoren v.a. ein grosses Interesse am Beruf, soziale Kompetenzen und emotionale Stabili-
tat. Zudem ist es wichtig, dass die Familie unterstiitzend agiert. Am Arbeitsort sind verstand-
nisvolle Vorgesetzte und Mitarbeiter sowie ein klares Aufgabenfeld und geregelte Ablaufe
wichtig.

Das Evaluationsteam moéchte es an dieser Stelle nicht versdaumen, allen zu danken, die mit
ihrer Teilnahme an den Interviews zu dieser Studie beigetragen haben!
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1 Ausgangslage

Die Integration von Menschen mit Behinderung in den ersten Arbeitsmarkt ist seit Jahren ein
gesellschaftspolitisches Ziel. ,Integration vor Rente” ist denn auch das Schlagwort und die
Hauptzielsetzung der Invalidensicherung, noch verstarkt durch die 5. und 6. IVG-Revision.
Auch bei Jugendlichen, die eine durch die Invalidenversicherung finanzierte berufliche Mass-
nahme absolvieren, ist letztlich das Ziel, sie in die in die private Marktwirtschaft zu integrie-
ren. Verschiedene Institutionen wie die Stiftungen Zuriwerk, Lebenshilfe, La Capriola usw.
haben in den letzten Jahren wertvolle Erfahrungen mit Modellen der Zusammenarbeit und
Integration in den ersten Arbeitsmarkt gesammelt. Eine systematische Evaluation dieser Er-
fahrungen steht aber aus. Auch sind die langerfristigen Auswirkungen nicht bekannt.

Es kann vermutet werden, dass fur eine erfolgreiche Ausbildung generell und speziell fir
eine Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt mehrere Faktoren wirksam sind und insbesondere
deren Zusammenspiel sehr wichtig ist (Hafeli, 2008; Hafeli & Schellenberg, 2009). Sie betref-
fen zum einen die Jugendlichen mit ihren Ressourcen, aber auch ihr familires, schulisches
und betriebliches Umfeld. Nicht zu vernachlassigen sind gesellschaftliche Faktoren wie die
demographische Entwicklung oder die wirtschaftliche Situation, welche eine berufliche In-
tegration begiinstigen oder hemmen kénnen. Im Rahmen einer kirzlich durchgefiihrten Mas-
terarbeit (Lamanna Scherrer, 2012) wurden Gelingensbedingungen untersucht. Betont wird
speziell die Rolle von ,Supported Education“ und ,Supported Employment”, d.h. die begleite-
te Berufsausbildung von Personen mit eingeschrankter Leistungsféahigkeit. Die Vorbereitung
der Jugendlichen und der Arbeitgeber und die Betreuung nach der Ausbildung wéhrend eini-
gen Monaten werden weiter als besonders wichtig erachtet (Debrunner, 2006; Rogers, Kash-
MacDonald, Bruker & Maru, 2010; Rist & Debrunner, 2005).

Die Verantwortlichen der Stiftung La Capriola sind mit dem Wunsch an die HfH herangetre-
ten, ihr Angebot evaluieren zu lassen mit einem speziellen Fokus auf die weitere berufliche
Laufbahn der ehemaligen Absolventen/-innen. Die Auftraggebenden, die gegentber der In-
validenversicherung die Ausbildungskosten fundierter begrinden mdchten, waren insbeson-
dere daran interessiert zu erfahren bzw. darzulegen, welche Vorteile (oder allenfalls Nachtei-
le) eine Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt von Jugendlichen mit Behinderungen/Beeintrach-
tigungen hat. Weiter sollte der Frage nachgegangen werde, welche Bedingungen/Faktoren
zum erfolgreichen Ausbildungsabschluss und einer nachhaltigen beruflichen Integration bei-
tragen und welche erschwerend wirken. Auf der Basis der Evaluationsergebnisse, die im
vorliegenden Bericht prasentiert werden, sollen auch allfallige Anpassungen des Ausbil-
dungskonzepts und weitere Schlussfolgerungen diskutiert werden kdnnen. Eine Ausweitung
der Studie auf weitere Institutionen/Ausbildungskonzepte in verwandten Berufsfeldern ist in
Planung.
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2 Ausbildungskonzept der Stiftung La Capriola

Fir die Projektverantwortlichen von La Capriola steht folgende Grundhaltung im Vordergrund
(aus dem Projektbeschrieb vom 12.2.2013): ,Wir foérdern die Starken der Lernenden, arbei-
ten gezielt an ihren Schwachen und bereiten sie so individuell auf die gesellschaftliche In-
tegration vor."

Die ldee fiir La Capriola basiert auf eigenen Erfahrungen der Projektverantwortlichen: Als
Geschéftsleiterin eines Hotels stellte sie fest, dass es in einem Hotel viele Einsatzmdglichkei-
ten fur Menschen mit einem Handicap gibt, es jedoch oft an der zusatzlich nétigen Betreuung
fehlt. Nach Besuchen in verschiedenen Ausbildungsinstitutionen wurde ein Konzept erarbei-
tet. Wichtig war den Beteiligten, dass die Ausbildung in einem reellen Betrieb stattfinden soll-
te, wobei die Begleitung vor Ort bewusst von Personen mit Fachkompetenzen im Hotellerie-
bereich tbernommen werden sollte.

Die Zielgruppe der Ausbildung sind gemass Konzept Jugendliche und junge Erwachsene
mit einer geistigen, korperlichen oder Sinnes-Behinderung, also mit besonderen Lernbedurf-
nissen. Damit sind Abganger/-innen von Sonderschulen und Kleinklassen sowie Personen
aus geschutzten Werkstéatten angesprochen, die sich fir eine Tatigkeit in der freien Wirt-
schaft eignen. Ziel der Berufsausbildung im Gastgewerbe ist es, fachliche Qualifikationen zu
erwerben, die eine berufliche Integration auf dem ersten Arbeitsmarkt nachhaltig er-
mdglichen. Gleichzeitig sollen die jungen Leute auch dazu befahigt werden, ihr Leben mdg-
lichst selbststandig zu gestalten und sich gesellschaftlich zu integrieren. Das Konzept basiert
somit mit seinem ganzheitlichen Ansatz auf den Saulen ,Ausbildung” und ,Wohnen/Freizeit".
Hinzu kommt eine ,Nachbetreuung“ nach Ausbildungsabschluss.

Die Gesamtausbildung umfasst die Ausbildung im Hotelbetrieb sowie den theoretischen
Unterricht an der gewerblichen Berufsfachschule oder der IV-Berufsschule. Fur die prakti-
sche Ausbildung arbeitet La Capriola mit den Morosani-Hotels Schweizerhof und Post (Da-
vos) und in Luzern mit den Hotels Continental-Park und Schweizerhof zusammen. Die Ju-
gendlichen absolvieren in der Regel eine zweijahrige berufliche Grundbildung mit eidgends-
sichem Berufsattest (Kiichenangestellte/r EBA, Restaurationsangestellte/r EBA, Hauswirt-
schaftspraktiker/in EBA bzw. Hotellerieangestellte EBA oder Biroassistent/in (Réception)
EBA), nach Mdglichkeit eine EFZ-Grundbildung oder eine IV-Anlehre (neu: Berufspraktische
Ausbildung BpA) in einem der vier Bereiche Kiiche, Service, Housekeeping oder Réception.
Jedes Hotel stellt jahrlich sechs Ausbildungsplatze zur Verfigung. Die ersten Lernenden
starteten 2004 mit ihrer Ausbildung. Die jeweiligen Kadermitarbeitenden der Hotels sowie der
Ausbildner von La Capriola sind fiir den praktischen Teil zustandig und vermitteln den Ler-
nenden berufsspezifische Grundkenntnisse und fachliche Fertigkeiten. Soweit dies innerhalb
der vorgegebenen Ausbildungsprogramme und Modelllehrgdnge mdglich ist, wird dabei den
individuellen Fahigkeiten der Lernenden Rechnung getragen.

Wahrend ihrer gesamten Ausbildungszeit leben die Lernenden in einer sozialpadagogisch
begleiteten Wohngemeinschaft (24 Stunden pro Tag, sieben Tage pro Woche). Im Bereich
Wohnen und Freizeit stehen die Forderung der Selbst-, Alltags-und Sozialkompetenzen im
Vordergrund. Die Mitarbeitenden in diesem Bereich haben nebst inrem sozialpadagogischen



Hintergrund auch einen Bezug zur Gastronomie/Hotellerie, damit sie Verstandnis fir die Ar-
beitsprozesse in diesem Bereich mitbringen.

In der Nachbetreuung werden die Lernenden gegen Ende der Ausbildung bei der Stellen-
suche unterstitzt und an ihrem neuen Arbeitsplatz und in der neuen Wohn- und Lebenssi-
tuation begleitet. Fur die Betriebsverantwortlichen am neuen Arbeitsplatz bietet sich La Cap-
riola darliber hinaus als Anlaufstelle fur Fragen in Bezug auf die neuen Mitarbeitenden und
ihr/sein Handicap an. Die Dauer der Betreuung richtet sich individuell nach den Bedurfnissen
der jungen Erwachsenen und denjenigen des neuen Arbeitgebers.

Da sich Luzern zur Zeit noch in einer Aufbauphase befindet, beziehen sich die im folgenden
prasentierten Ergebnisse ausschliesslich auf Davos bzw. die ehemaligen Lernenden, die in
einem der beiden Morosani-Hotels die Ausbildung absolviert haben.
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3 Fragestellungen der Evaluation

Die Evaluation unterscheidet mehrere Ebenen: Auf der Ebene der Person, d.h. der La Capri-
ola-Absolventen/-innen interessieren ihre objektive berufliche Situation und das subjektive
Erleben des Ubergangs von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt. Auf der Ebene der Instituti-
onen stehen die Gelingensbedingungen einer erfolgreichen Ausbildung im Vordergrund. Aus
der gesellschaftlichen Perspektive geht es dartiber hinaus um den volks- und betriebswirt-
schaftlichen Nutzen einer Ausbildung im ersten Arbeitsmarkt (insbesondere im Vergleich mit
einer Ausbildung im geschiitzten Rahmen).

Betrachtet man die Ausbildung zusaétzlich in ihrem zeitlichen Verlauf, gilt es mehrere Phasen und zentrale
Ubergange zu unterscheiden (siehe

Abbildung 1).
Institutioneller Neue be-
Rahmen triebliche
,La Capriola“ Situation

Selektion und Ausbildungssitua- Ubergang in die Aktuelle Arbeits-

Voraussetzun- tion und -verlauf Arbeitswelt situation

gen der Ler-

nenden

Abbildung 1 Zeitlicher Verlauf von der Ausbildung bei La Capriola bis zum aktuellen Arbeitsplatz

Fur die einzelnen Phasen (A-C) stellen sich die folgenden Fragen, wobei jeweils die Per-
spektiven von verschiedenen Beteiligten mitbericksichtigt und verglichen werden sollen:

A) Voraussetzungen der Lernenden und Ausbildungsverlauf

1) Welche Voraussetzungen (schulisch — personlich — behinderungsbedingt) bringen die
Lernenden mit, die ihre Ausbildung im Rahmen von La Capriola machen? Wie wéhlt
La Capriola Lernende fir ihr Ausbildungskonzept aus? In welchen organisatorischen
Rahmen ist die Ausbildung eingebettet?

2) Wie beschreiben Ausbildungsverantwortliche den Ausbildungsverlauf: Welche Prob-
leme zeigen sich und wie werden sie bewéltigt? Welche Rahmenbedingungen, Res-
sourcen und Kooperationen sind in diesem Zusammenhang relevant?
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3)

4)

Wie erlebten die Lernenden die Ausbildungssituation und den —verlauf ihrer Ausbil-
dung? Wie zufrieden sind sie ruckblickend mit den verschiedenen Ausbildungsberei-
chen?

Wie bewahrt sich das Ausbildungskonzept aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe
und wo besteht Optimierungsbedarf?

B) Ubergangsphase Ausbildung — 1. Arbeitsmarkt

1)

2)

3)

Welche beruflichen Stationen durchlaufen die Lernenden nach Abschluss der Ausbil-
dung (Anzahl Stellen, Dauer der Anstellungen)?

Wie erlebten die Lernenden den Ubergang von der Ausbildungssituation in den ers-
ten Arbeitsmarkt? Welche Schwierigkeiten und Belastungssituationen tauchten auf
und wie wurden diese bewaéltigt aus Sicht der Absolventen/-innen und aus Sicht der
Arbeitgebenden? Welche positiven Erfahrungen pragen diese Zeit?

Welche Bedeutung hatte die Nachbetreuung der Lernenden durch La Capriola aus
Sicht der verschiedenen Beteiligten? Wie funktioniert die Zusammenarbeit zwischen
erstem Arbeitgeber und La Capriola und wie wird sie bewertet?

C) Aktuelle Arbeitssituation und berufliche Perspektiven

1)

2)

3)

4)

Wie prasentiert sich die aktuelle, ,objektive* Arbeitssituation der Absolventen/-innen:
Wie sind ihre Anstellungsbedingungen (Pensum, fest-temporér) und ihre Einkom-
menssituation?

Wie erleben die jungen Berufsleute ihre aktuelle Arbeitssituation? Wie zufrieden sind
sie mit verschiedenen Aspekten ihrer Arbeit (Vielfaltigkeit der Arbeit, Unterstlitzung im
Team, Belastung, usw.)? Welchen Stellenwert hat die Arbeit und wie verbunden fiih-
len sie sich mit ihrem erlernten Beruf?

Wie schatzen die arbeitgebenden Betriebe die Situation ein: Welche Erfahrungen
machen sie bezlglich Leistungsfahigkeit und Integration im Team? Welche Probleme
tauchen auf und wie geht man damit um? Welche Aufgaben tibernehmen sie im Be-
trieb (welche nicht)?

Wie schatzen die Absolventen/-innen und andere Beteiligte die beruflichen Perspekti-
ven ein (z.B. Ubernahme von weiteren Aufgaben, Weiterbildungspotential)?
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4 Methodisches Vorgehen

4.1 Ubersicht iiber das methodische Vorgehen

Die in Kapitel 3 formulierten Fragen sollen mittels verschiedener methodischer Zugangswei-
sen und unter Einbezug der verschiedenen Beteiligten beantwortet werden. Abbildung 2
zeigt das Vorgehen im Uberblick.

A) Voraussetzungen und

/ Selektion der Lernende

Ausbildungs-

PrOjektv_er- verantwortliche-
antwortliche s Ausbildungssituation Wohnbereich
La Capriola und -verlauf < Nachbetreuung
(Kap. 4.2.) (Kap. 4.3.)

U

B) Ubergangsphase <
, Ausbildung - Arbeitswelt /

Integrations-
betriebe
(Kap. 4.5.)

Ehemalige
Absolven-
ten/-innen
(Kap. 4.4.)

Arbeitge-
bende
Betriebe
(Kap. 4.5.)

C) Aktuelle <
Arbeitssituation

Abbildung 2 Ubersicht iber befragte Gruppen und Themenschwerpunkte der Befragungen

Im Folgenden werden die einzelnen befragten Personen(-gruppen) und die verwendeten
Erhebungsmethoden und —instrumente detaillierter beschrieben.

4.2 Fokusgruppeninterview mit Projektverantwortlichen ,La Capriola“

Drei Personen, die sich fur das Ausbildungskonzept und die —durchfiihrung verantwortlich
zeichnen', wurden im Februar 2013 in einem rund einstiindigen Fokusgruppeninterview zu
verschiedenen Aspekten des Konzepts und zu ihren bisherigen Erfahrungen befragt. Im In-
terviewleitfaden wurden u.a. die Geschichte des Projekts, Ziele und Zielgruppen, Ressour-
cen und Kooperationen sowie die Einschatzung zu Ausbildungsverlaufen und —erfolg thema-
tisiert.

! Geschaftsleiterin, Assistentin der Geschaftsleitung, Verantwortliche im Wohnbereich und zugleich Integrations-
begleiterin
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4.3 Interviews mit Ausbildungsverantwortlichen

Damit sich das Evaluationsteam ein genaueres Bild der Situation vor Ort machen konnte,
wurden im Mai 2013 weitere Interviews mit Ausbildungsverantwortlichen in Davos durchge-
fuhrt.

Ein Interview wurde mit einer Person durchgefihrt, die im Wohn-/Freizeitbereich und fur die
Nachbetreuung der meisten befragten Absolventen/-innen verantwortlich gewesen war. Im
Interview wurden ausgehend von den einzelnen Absolventen/-innen Entwicklungsverlaufe
nachgezeichnet und die wichtigsten Einflussfaktoren herauskristallisiert.

Ein weiteres Interview wurde mit dem Gesamtleiter des Standorts Davos und dem Ausbil-
dungsverantwortlichen in den beiden Betrieben durchgefihrt. Der Interviewleitfaden umfass-
te Fragen zum Ausbildungskonzept, zum konkreten Vorgehen in den Ausbildungsbetrieben,
zu Rahmenbedingen, Ressourcen, Zusammenarbeit und Zukunftsperspektiven.

4.4 Befragung der Absolventinnen und Absolventen

4.4.1 Telefonisches Interview: Erhebungsinstrumente und Vorgehen

Die ehemaligen Absolventen/-innen von ,La Capriola“ wurden im Marz/April 2013 telefonisch
mittels eines teilstrukturierten Interviewleitfadens befragt. Dieser gliederte sich in vier The-
menbereiche: 1. Einstieg in die Arbeitswelt nach Ausbildungsabschluss, 2. aktuelle Arbeitssi-
tuation, 3. Ruckblick auf die Ausbildung und 4. berufliche Zukunftsperspektiven. Der Inter-
viewleitfaden enthielt einerseits offene Fragen, beispielsweise dazu, wie die Absolventen/-
innen den Einstieg in die Arbeitswelt erlebt haben. Andererseits wurden die Absolventen/-
innen bei einer Reihe von Fragen darum gebeten, mittels vorgegebener Antwortkategorien
Stellung zu beziehen (z.B. zur Zufriedenheit mit bestimmten Aspekten der Arbeitssituation).
Diese Fragen wurden mehrheitlich von bestehenden Fragebdgen in einem ahnlichen Umfeld
tbernommen (z.B. Laufbahnstudie zu zweijahrigen Grundbildungen mit Berufsattest in der
Gastronomie/Hotellerie oder SHP-,SwissHousehold-Panel*). Damit erdffnen sich fur diese
Studie einige wertvolle Vergleichsmdglichkeiten.

Tabelle 1 Teilnehmende und nicht teilnehmende Personen (N=35)

Interview N %
Teilnahme Telefon 17 48.6
Email 2 5.7
Kurzfragebogen 2 5.7
Keine Teilnahme Interview verweigert 5 14.3
Nicht erreicht 4 114
Keine aktuellen Kontaktangaben 5 14.3

4.4.2 Erreichbarkeit der enemaligen Absolventen/-innen und Stichprobe

Seit Start der Ausbildungen von La Capriola haben 32 Personen ihre Ausbildung abge-
schlossen und drei Personen ein Arbeitstraining absolviert. Mitarbeitende von La Capriola
versuchten vor Beginn der Evaluation méglichst viele dieser Personen zu erreichen und die
Adressen und Kontaktdaten zu aktualisieren. Vor der Befragung wurden alle ehemaligen
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Absolventen/-innen von Seiten von La Capriola angeschrieben und um ihre Teilnahme gebe-
ten. Von insgesamt 35 Personen waren 21 zur Teilnahme an der Befragung bereit. Von die-
sen flllten je zwei Personen den Fragebogen per Email oder in Form eines Kurzfragebogens
aus. Die Ubrigen 17 Personen haben sich motiviert auf die zwischen einer halben bis zu ein-
einhalb Stunden dauernden Interviews eingelassen. Vierzehn Personen konnten aus unter-
schiedlichen Grinden nicht befragt werden (vgl. Tabelle 1).

Fur die Bewertung der Befragungsergebnisse ist es wichtig, einschatzen zu kénnen, inwie-
weit die Teilnahmebereitschaft mit besonderen Merkmalen der Absolventen/-innen zusam-
menhangt. Tabelle 2 gibt einen Uberblick (iber einige verfiigbare Eckdaten der Gesamtgrup-
pe (N=35) und der erreichten Personen (N=21).

Tabelle 2 Soziodemographische und ausbildungsbezogene Angaben im Vergleich zwischen Gesamtgrup-
pe und erreichten Personen

Gesamtgruppe Erreichte
(N=35) Personen (N=21)
Merkmal N % N %
Geschlecht Weiblich 23 65.7 12 57.1
Ménnlich 12 34.3 9 42.9
Ausbildungs- Zweijahrige Grundbildung mit EBA 26 74.3 13 61.9
niveau BBT-Anlehre 5 14.3 5 19.0
IV-Anlehre 1 2.9 1 4.8
Anderes (Arbeitstraining, Umschulung) 3 8.6 3 14.3
Ausbildungs- Restaurationsangestellte/r EBA 12 34.3 5 23.8
abschlisse Kichenangestellte/r EBA 7 20.0 4 19.0
Hauswirtschaftspraktiker/in EBA 5 14.3 3 14.3
Buroassistent/in Réception EBA 2 5.7 1 4.8
Hotellerieangestellte/r (BBT-Anlehre) 2 5.7 2 9.5
Serviceangestellte/r (BBT-Anlehre) 1 2.9 1 4.8
Receptionist/-in (BBT-Anlehre) 1 2.9 1 4.8
Kichenangestellte/r (BBT-Anlehre) 1 2.9 0 0.0
Kichenangestellte/r (IV-Anlehre 1 2.9 1 4.8
Diverse (Umschulung, Arbeitstraining) 3 8.7 3 14.3
Ausbildungs- 2004 6 17.1 5 23.8
Beginn ? 2005 5 14.3 2 9.5
2006 5 14.3 5 23.8
2007 6 17.1 3 14.3
2008 5 14.3 2 9.5
2009 3 8.6 1 4.8
2010 4 11.4 2 9.5
2011 1 4.8 1 4.8

% In die Studie einbezogen wurden nur diejenigen ehemaligen Lernenden, die ihre Ausbildung abgeschlossen
haben. Wie die Tab. zeigt, kam es bei jahrlich 6 Ausbildungsplatzen in einzelnen Jahren (z.B. 2009) zu mehr
Abbrichen.
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Die befragte Gruppe weicht in Bezug auf Geschlecht und Ausbildungshintergrund nicht ent-
scheidend von der Gesamtgruppe ab. Etwas auffalliger sind die Unterschiede beim Ausbil-
dungsbeginn: Entgegen den Erwartungen haben wir von den friilheren Absolventen/-innen
mehr Personen erreicht als von denjenigen der letzten Jahre.

Das Durchschnittalter der befragten Gruppe zum Befragungszeitpunkt betrug 25.3 Jahre
(Minimum=19 Jahre, Maximum=34 Jahre). Am Ende der Ausbildung waren die befragten
Personen durchschnittlich 20.8 Jahre alt (zwischen 17 — 31 Jahren).

4.5 Arbeitgebende Betriebe

Fur die Sichtweise der Arbeitgeber sind einerseits diejenigen Betriebe relevant, die direkt
nach Ausbildungsabschluss die Integration der Absolventen/-innen ermdglichten. Anderer-
seits interessierten die weitere berufliche Entwicklung und damit auch die aktuelle Arbeitssi-
tuation. Die interviewten Absolventen/-innen wurden im Anschluss an das Interview gefragt,
ob sie mit einem telefonischen Interview mit ihrem aktuellen Arbeitgeber einverstanden
sind. Wenn dies der Fall war, wurden diese Personen kontaktiert. Im Vordergrund stand bei
diesen im Mai/Juni 2013 stattfindenden Interviews die aktuelle Arbeitssituation, d.h. wie die
Arbeitgebenden ihren La Capriola Mitarbeitenden im Arbeitsalltag erleben, wie sie seinefihre
Leistungsfahigkeit und Integration im Team einschétzen, usw. Der Interviewleitfaden fir die
Arbeitgebenden war ebenfalls teilstrukturiert, d.h. enthielt offene und geschlossene Fragen.

Viele ehemalige Absolventen/-innen wollten allerdings nicht, dass dieser Kontakt hergestellt
wird, v.a. deshalb weil einige der Arbeitgeber nicht Giber die spezielle Situation/den Ausbil-
dungshintergrund ihrer Mitarbeitenden informiert waren. Diese Personen wurden deshalb um
die Erlaubnis gebeten, mit dem Integrationsbetrieb (1. Arbeitgeber nach Ausbildungsab-
schluss) ein Interview durchzufiihren. Bei diesen Interviews ging es insbesondere um die
Einstiegsphase und die Rolle der Nachbetreuung durch La Capriola (vgl. Interviewleitfaden
vgl. 11.6).

Von den 21 befragten Absolventen/-innen waren zwolf damit einverstanden, dass wir den
aktuellen Arbeitgeber oder den Integrationsbetrieb kontaktieren. Neun Arbeitgebende konn-
ten wir schliesslich interviewen (zwei waren trotz vieler Kontaktversuche nicht erreichbar o-
der zu beschaftigt, ein Arbeitgeber hatte bereits zu einer anderen Absolventin Auskunft ge-
geben). Obwohl diese beiden Quellen sich insgesamt gut ergénzen, kdnnen wir nicht von
einer zufalligen Auswahl ausgehen und missen dies bei der Interpretation der Ergebnisse
bertcksichtigen.

Tabelle 3 Betriebsgrésse: Integrationsbetriebe (N=3) und arbeitgebende Betriebe (N=6)

Integrationsbetriebe Aktuelle Arbeitgeber
Betriebsgrosse Anzahl (Anzahl Mitarbeitende) Anzahl (Anzahl Mitarbeitende)
2 Kleinbetriebe 1 (6-7 Mitarbeitende) 1 (Winter: 10, Sommer: 5)
4 mittlere Betriebe 1 (Winter: 50, Sommer: 30) 3 (54, 42, 31)
3 grossere Betriebe 1 (Winter: 110, Sommer: 80) 2 (170, 200)

Bei den meisten Betrieben der befragten Arbeitgebenden handelt es sich um Hotels oder
Restaurants (6 von 9), in zwei Fallen handelt es sich um ein Heim (Behinderten-, Altersheim)
und in einem Fall um eine geschitzte Werkstatte (ohne Gastronomie/Hotellerie). Sieben Be-
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triebe sind im ersten Arbeitsmarkt angesiedelt und zwei bieten Arbeitsplatze im geschiitzten
Bereich an.Tabelle 3 zeigt, wie viele Mitarbeitende die einbezogenen Betriebe beschaftigen.

Die meisten der befragten Personen in den Betrieben sind in einer verantwortlichen Position
an oberster Stelle tatig, d.h. in der Direktion oder sind Eigentiimer des Betriebs. In den gros-
seren Betrieben wurden Bereichsleitende interviewt, in den geschitzten Werkstatten handel-
te es sich um einen Gruppenleiter und eine Integrationsleiterin.

4.6 Auswertung der verschiedenen Interviews

Die Interviews mit der Fokusgruppe und den Ausbildungsverantwortlichen wurden auf Ton-
band aufgenommen und anschliessend protokolliert. Das Protokoll des Fokusgruppeninter-
views diente als Basis fir die Beschreibung des Projekts (Kap. 2). Verschiedene Aussagen
wurden auch an passender Stelle in den Ergebnisteil integriert. Das Interview mit den Aus-
bildungsverantwortlichen wurde thematisch codiert und die einzelnen Codes in Beziehung zu
einander gesetzt. Auf dieser Basis wurden die Ergebnisse beschrieben und visualisiert.

Die Interviews mit den Absolventen/-innen und mit den arbeitgebenden Betrieben enthielten
eine Mischung von offenen und geschlossenen Fragen (mit vorgegebenen Antwortkatego-
rien). Alle Interviews wurden wahrend der Durchfihrung protokolliert (d.h. keine Tonband-
aufnahme). Bei den Fragen mit vorgegebenen Antwortkategorien wurden die Haufigkeiten
der einzelnen Kategorien errechnet und soweit sinnvoll auch Mittelwerte. Bei einzelnen Fra-
gen interessierte zusatzlich, ob sich bestimmte Gruppen voneinander unterscheiden (z.B.
Unterschiede zwischen Ausbildungsbereichen oder Lernenden mit unterschiedlichen Handi-
caps). Fur diese Analysen wurden Kategorien zusammengefasst (in drei Gruppen: geistige
Behinderung/Minderintelligenz, Lernbehinderung, anderes, z.B. korperliche/psychische Be-
eintrachtigung) und statistische Tests durchgefiihrt. Bei der Auswertung der offenen Fragen
ging es v.a. darum, das Spektrum der Antworten aufzuzeigen. Es wurde deshalb auf eine
weitere Quantifizierung verzichtet.

Wie bereits erwahnt bestand bei einigen Fragen an die Absolventen/-innen die Moglichkeit,
ihre Antworten mit denjenigen einer anderen Laufbahnstudie zu vergleichen. Es handelt
sich dabei um eine Befragung von Absolventen/-innen einer zweijahrigen Grundbildung mit
eidg. Berufsattest in vier Branchen (Hofmann & Hafeli, 2012; Hofmann, Zircher & Hafeli,
2011; Kammermann, Amos, Hofmann & Hattich, 2009), wobei fiir den Vergleich hier die
Branchen Gastronomie (N=43) und Hauswirtschaft (N=35) ausgewahlt wurden. Die jungen
Berufsleute in dieser Studie wurden rund drei Jahre nach Abschluss ihrer Ausbildung be-
fragt. Die beiden Gruppen sind in Bezug auf Alter (Vergleichsstichprobe Durchschnittsalter =
19.9 Jahre) und Verteilung der Geschlechter (72.5% weiblich, 27.5% mannlich) vergleichbar.
Der Ausbildungshintergrund ist vom Niveau ahnlich (allerdings nur EBA-Lernende im Ver-
gleich zu La Capriola: zusatzlich BBT-Anlehre und IV-Anlehre). In der Vergleichsgruppe ab-
solvierte ein Teil der Befragten die Ausbildung in einem geschiitzten Rahmen: In der Gastro-
nomie/Hotellerie waren es in dieser Gruppe rund 20%, in der Hauswirtschaft 37%.
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5 Ergebnisse

Die Ergebnisse werden im Folgenden in der Systematik des Verlaufs und nach thematischen
Schwerpunkten beschrieben (vgl. Abbildung 2). Die Informationen aus den verschiedenen
Befragungen (Ausbildungsverantwortliche — Absolventen/-innen — Arbeitgebende) werden
somit ineinander verwoben, damit die unterschiedlichen Perspektiven direkt im thematischen
Zusammenhang verglichen werden kénnen.

5.1 Ausbildungsverlauf und Einschéatzungen zur Ausbildung

In diesem Kapitel sollen Ergebnisse zur Fragestellung A1-A4 prasentiert werden: Welche
Voraussetzungen bringen die Lernenden mit? Wie erleben und bewerten die verschiedenen
Beteiligten die Ausbildung?

5.1.1 Organisatorisches Umfeld und Kooperationen

In einem ersten Schritt soll im Folgenden aufgezeigt werden, in welches organisatorische
Umfeld (A1) die Ausbildung von La Capriola eingebettet ist: Wie Abbildung 3 zeigt, fihrt der
in Kap. 2 als ganzheitlich beschriebene Ansatz dazu, dass auch entsprechend viele ver-
schiedene Akteure mit unterschiedlichen Rollen und Aufgaben involviert sind. Umso wichti-
ger ist es, wie aus den Interviews mit den Verantwortlichen hervorgeht, dass die Verantwort-
lichkeiten flr die verschiedenen Phasen und Bereiche der Ausbildung geklart sind.

Zwischen der Geschéftsstelle und den Ausbildungsverantwortlichen vor Ort gibt es eine
klare Aufgabenteilung: Die Geschaftsstelle ist fir die Rekrutierung der Lernenden zustandig
und pflegt in diesem Zusammenhang den Kontakt mit der Invalidenversicherung und je
nach Situation auch mit den Eltern (allenfalls auch dem Beistand) der Jugendlichen. Wah-
rend der Ausbildung sind die zusténdigen Ausbildungsverantwortlichen vor Ort entscheidend,
es sei denn, es kommt zu eigentlichen Krisensituationen. Gegen Ende der Ausbildung schal-
tet sich die Geschaftsstelle wieder ein, wenn es um die Stellensuche nach Abschluss der
Ausbildung geht, da sie (ber die nétigen Kontakte und den Uberblick bei den Betrieben ver-
fugt. Sie fuhrt auch Blockwochen zu den Themen Bewerben und Vorstellungsgesprache
durch und ist fur die Nachbetreuung verantwortlich, wobei diese konkret in der Regel von
einer Person aus dem Wohnbereich der Jugendlichen ilbernommen wird, da sie die Jugend-
lichen am besten kennt. Neben dem Management und Controlling (Qualitatsmanagement)
der beiden Ausbildungszentren gehoren die Mittelbeschaffung, der HR-Bereich, Offentlich-
keitsarbeit und die Leitung der Stiftung zu den weiteren Aufgaben der Geschéftsstelle.

Auch zwischen dem Ausbildner im Betrieb und den Verantwortlichen fiir den Wohnbereich
gibt es eine klare Rollentrennung, die von beiden Beteiligten im Interview als wichtig be-
zeichnet wird. Die La Capriola-Mitarbeitenden in den beiden Bereichen wurden bewusst
auch mit unterschiedlichen Ausbildungshintergriinden rekrutiert: Im Betrieb vor Ort wollte
man nicht jemanden mit sozialpddagogischem Hintergrund, der/die eher eine beschitzende
Rolle tbernimmt, sondern eine Fachperson aus der Hotellerie. Aktuell handelt es sich um
einen gelernten Koch, der selber einen Betrieb gefiihrt hat und sich in allen vier Ausbil-
dungsbereichen gut auskennt; Seine Aufgabe ist es, die Lernbegleitung vor Ort zu machen,
die Aufgaben zu koordinieren und in enger Absprache mit den Kadermitarbeitenden die For-
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derziele umzusetzen. Letztere betreffen auch denBereich Wohnen/Freizeit: Hier steht die
sozialpadagogische Férderung im Vordergrund und je nach Bedirfnissen der Lernenden
auch die Lernbegleitung. Auch Freizeitgestaltung ist ein wichtiger Punkt, da Berufsleute in
der Gastronomie/Hotellerie mit ihren speziellen Arbeitszeiten (Zimmerstunden) spater auch
damit selber zu Recht kommen mussen. Die folgende Abbildung 3 zeigt die wichtigsten Ak-
teure der Zusammenarbeit:

Berufs-

fach-/IV- Lehrbe-
schule trieb
Hotel

Privates Ausbildner

Umfeld N e La Cgpriola
(Eltern, im
Beistand) Betrieb

La
Capriola
Geschafts-
stelle

Wohnen/
Freizeit

Integra-
tionsbe-
triebe

Abbildung 3 Netzwerk der beteiligten Personen/Stellen im Ausbildungsumfeld von La Capriola

Fur alle Beteiligten ist klar, dass zwischen diesen beiden Bereichen (Ausbildung — Wohnen)
eine enge Zusammenarbeit bestehen muss, um so Probleme, die sich am einen Ort zeigen,
am anderen Ort auffangen zu kénnen. Ein sogenanntes ,Tagesjournal“ (elektronisch) ge-
wabhrleistet den Informationsaustausch. Die beiden Verantwortlichen betonen allerdings im
Interview auch, dass es ihnen wichtig ist, die beiden Bereiche voneinander abzugrenzen.
Aufgrund der unterschiedlichen Rollen und Funktionen ist auch eine andere Beziehungsge-
staltung sinnvoll: Der Ausbildner vor Ort pflegt eher eine kollegiale Beziehung zum/zur Ler-
nenden (bezeichnet sich selber auch als ,G6tti*), wahrend in der Wohngruppe zwar ebenfalls
eine Vertrauensbeziehung die Basis darstellt, daneben aber auch eine gewisse Distanz
wichtig sind.

Als dritter Lernort ist die Berufsfachschule wichtig fir die Zusammenarbeit. Jugendliche in
einer EBA-Ausbildung absolvieren normal die Berufsfachschule. Fiur Jugendliche in einer IV-
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Anlehre ist die Situation im Kanton Graublinden speziell, da es eine eigene V-
Berufsfachschule gibt. Diese fihrt ihren Unterricht auf verschiedenen Niveaus, so dass auf
die individuellen Bedurfnisse und Méglichkeiten der Lernenden eingegangen werden kann.
Fur die Kooperation mit der Lehrperson in der Berufsfachschule erklart sich ebenfalls der
Ausbildner zustandig, wobei Verantwortliche im Wohnbereich bei Bedarf auch Unterstiitzung
und Lernbegleitung anbieten.

Eine weitere bedeutsame Zusammenarbeit besteht zwischen dem Ausbildungsverantwortli-
chen im Betrieb und dem Ausbildungsbetrieb bzw. den verantwortlichen Kadermitarbeiten-
den dort. Uber dieses ,Dreieck” (Lernender - Ausbildungsverantwortlicher — Lehrbetrieb Ho-
tel) wird ausfuhrlich in Kap. 5.1.3 berichtet.

5.1.2 Selektion und Voraussetzungen der Lernenden

Das folgende Kapitel behandelt die Frage Al: Welche Voraussetzungen (schulisch — person-
lich — behinderungsbedingt) bringen die Lernenden mit, die ihre Ausbildung im Rahmen von
La Capriola machen? Wie wéhlt La Capriola Lernende fir ihr Ausbildungskonzept aus?

Fur die Rekrutierung der Auszubildenden ist, wie bereits erwahnt, die Geschéftsstelle La
Capriola verantwortlich. Die meisten Jugendlichen werden von der IV-Berufsberatung auf die
Madglichkeit einer Ausbildung bei La Capriola aufmerksam gemacht. Teilweise wenden sich
auch Eltern direkt an La Capriola, allerdings wird dann darauf geachtet, dass die IV als Kos-
tentrégerin so bald wie moglich involviert wird.

Die Abklarung vor Beginn der Ausbildung erfolgt nach Aussagen der Projektverantwortli-
chen sehr intensiv und nicht nur bezuglich der Voraussetzungen fur den Beruf: Da die Ju-
gendlichen wahrend des einwtchigen Schnupperns in der Wohngruppe gastieren, erhélt
man ein umfassendes Bild auch zu den Alltags-, Selbst- und Sozialkompetenzen der Ausbil-
dungsanwarter/-innen. Wenn jemand von der Personlichkeitsentwicklung her noch nicht so
weit ist, aber eigentlich am Hotelleriebereich interessiert ist, wird von Seiten von La Capriola
manchmal auch empfohlen, noch ein Vorbereitungsjahr zu absolvieren. Auch der Ausbil-
dungsverantwortliche im Betrieb betont, dass es wichtig sei, gentuigend Zeit und Aufmerk-
samkeit in die Rekrutierung einfliessen zu lassen. Jugendliche, die man auswahle, missten
das Potential mitbringen, den Schritt zu schaffen, d.h. die Ausbildung durchzuhalten und
Chancen haben auf berufliche Integration im ersten Arbeitsmarkt. Auch schulisch werden die
Jugendlichen genau abgeklart. Bei einer IV-Anlehre geht es darum abzuklaren, wo sich An-
satze finden, die auch eine spatere berufliche Integration erméglichen. Hier spielt der ganze
Mensch mit seiner Personlichkeit und seinen Schlisselkompetenzen (z.B. Belastbarkeit,
Pinktlichkeit, Zuverlassigkeit) hinein. Tatsache ist jedoch, so wird berichtet, dass man in der
Abklarung nicht immer alles erfassen kann. Insbesondere psychische Handicaps sind zu
Beginn meistens nicht sichtbar, da die Anwaérter/-innen sich in der Schnupperwoche von ihrer
besten Seite zeigen. Auch in den ersten Monaten der Ausbildung lauft es meist gut. Nach ca.
drei Monaten zeigen sich oft erste Ermudungserscheinungen, denen man mit verschiedenen
Massnahmen (z.B. Pensum reduzieren, Strukturpléanen) entgegenwirken misse.

Die meisten Jugendlichen werden, wie bereits erwahnt, von der IV Uberwiesen und haben
damit eine diagnostizierte Behinderung oder Beeintrachtigung. Tabelle 4 zeigt, welche
.Handicaps" (der von La Capriola Ublicherweise verwendete Begriff) die Lernenden mitbrin-
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gen, wobei hier Mehrfachnennungen (Komorbiditaten) eher die Regel als die Ausnahme wa-
ren. Es handelt sich dabei allerdings nicht um ,offizielle* Diagnosen von der IV, sondern um
Informationen von La Capriola:

Tabelle 4 ,Handicaps"“/Behinderungen/Beeintrachtigungen (Gesamtgruppel/erreichte Personen, Mehr-
fachnennungen waren mdglich)

Gesamtgruppe Erreichte
(N=35) Personen (N=21)

Handicap N % N %

Intelligenzminderung, geistige Behinderung 9 25.7 8 38.1
Lernbehinderung (inkl. Dyskalkulie, Teilleistungsdefizite) 18 51.4 8 38.1
Kdrperliche Behinderung 6 17.1 6 28.6
Sinnesbehinderung (Horbehinderung) 1 2.9 1 4.8
Psychische/psychosomatische Beeintrachtigungen 10 28.6 1 4.8
Verhaltensauffalligkeit, Sozialverhalten 5 14.3 3 14.3
ADHS, Konzentrationsstérungen 6 17.1 4 19.0
Neurologische Stérungen, Wahrnehmungsstérungen 2 5.7 2 9.6
Problematik im sozialen Umfeld (Familie, Kultur) 6 171 1 4.8

Kognitive Behinderungen/Beeintrachtigungen werden mit Abstand am haufigsten genannt.
Auch in der befragten Gruppe haben mehr als drei Viertel (76.2%) eine Beeintrachtigung in
diesem Bereich. Haufig genannt werden auch psychische oder psychosomatische Ein-
schrankungen. Nur eine dieser Personen war allerdings dazu bereit, an unseren Interviews
teilzunehmen. Auch Jugendliche aus einem schwierigen sozialen Umfeld waren weniger gut
erreichbar bzw. teilnahmebereit. Dies wird bei der Interpretation der Ergebnisse zu berick-
sichtigen sein.

Fur die weiteren Auswertungen und um ein genaueres Bild der Situation der einzelnen Ler-
nenden zu erhalten wurden die obenstehenden Angaben zu den Behinderungen/Beeintrach-
tigungen zusammengefasst: Die Mehrheit der La Capriola-Lernenden hat eine kognitive Ein-
schrankung (23 von 35 Personen), oft (d.h. bei 13 Personen) verbunden mit weiteren Behin-
derungen/Beeintrachtigungen (meistens psychische Beeintrachtigung).

Im Interview mit einer Ausbildungsverantwortlichen, die alle Jugendlichen aus dem Wohnbe-
reich und ihrer Zeit in der Nachbetreuung kennt, wurden die Ausbildungsvoraussetzungen
ebenfalls thematisiert, wobei hier eine erweiterte Sichtweise interessierte: Welche Voraus-
setzungen sind beim Ausbildungseinstieg relevant im Hinblick auf den Ausbildungsverlauf?
Bei der Analyse des Interviews zeigt sich, dass sich die meisten Personen im Mittelfeld zwi-
schen ,schwierigen” und ,einfachen” Voraussetzungen befinden. Viele von ihnen werden als
Personen beschrieben, die von ihren kognitiven Moglichkeiten viel Potential haben, aber
aufgrund von psychischen Beintrachtigungen (insh. fehlendem Selbstvertrauen) oder psy-
chosomatischen Symptomen zusatzlich handicapiert sind. Kennzeichnend fir die meisten
dieser Personen ist ausserdem, dass ihre Leistungen nicht konstant sind, was sie gerade
auch im Arbeitsumfeld schwer ,berechenbar” macht. Vier dieser neun Personen befanden
sich interessanterweise im gleichen Ausbildungsjahrgang. Im Interview wurde in diesem Zu-
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sammenhang auch thematisiert, dass hier eine gewisse Gruppendynamik spielt, d.h. sich die
Jugendlichen untereinander mit ihren Stimmungen ,anstecken“ kdnnen.

Eine weitere grossere Gruppe zeichnet sich dadurch aus, dass diese Personen alle einen
ausgesprochenen Willen und die Motivation haben, einen Beruf in der Gastrono-
mie/Hotellerie zu erlernen bzw. allgemeiner die Ausbildung ,durchzuziehen“. Neben diesem
gemeinsamen Merkmal sind die sonstigen Voraussetzungen aber recht unterschiedlich.

Bei einer dritten grosseren Gruppe wird das familiare Umfeld als erschwerende Vorausset-
zung genannt (auch diesbeziglich positive Voraussetzungen werden bei anderen Personen
genannt, standen jedoch nicht im gleichen Mass im Vordergrund). Bei den meisten dieser
Personen ging es dabei auch um die kulturelle Herkunft. Einige dieser Personen sind zusatz-
lich kognitiv sehr schwach, was zu einer negativen Gesamtbeurteilung fihrt.

Nur bei einer kleinen Gruppe von Personen stand die kognitive Beeintrachtigung im Vorder-
grund, obwohl bei vielen Personen solche Einschrankungen bestehen (vgl. Tabelle 4) Ein-
zelne Personen sind kognitiv ausgesprochen schwach, d.h. haben eine geistige Behinde-
rung. Zwei weitere Personen bilden eine kleine Untergruppe, weil sie sich dadurch auszeich-
nen, dass sie sozial besonders gut angepasst sind (beliebt, hilfsbereit), so dass andere
Defizite (insbesondere kognitive) in den Hintergrund riicken.

Zusammenfassend zeigt sich, dass mit wenigen Ausnahmen bei dieser Einschatzung weni-
ger die ,diagnostizierte” Behinderung/Beeintrachtigung eine Rolle spielt, sondern verschie-
dene personliche und soziale Merkmale als Ressource oder Problem erkannt werden (z.B.
psychische Instabilitat, Motivation fur den Beruf, soziale Kompetenzen, familidrer/kultureller
Hintergrund). In Kap. 5.2.4 wird diese Analyse wieder aufgenommen, um den weiteren Ver-
lauf aufzuzeigen und herauszuarbeiten, welche Faktoren fiir gewisse Entwicklungen aus-
schlaggebend waren.

5.1.3 Ausbildungsverlauf aus Sicht der Aushildungsverantwortlichen

Im folgenden Abschnitt geht es v.a. um das ,Dreieck” Lernender — Betrieb — Ausbildner
und damit die Adressierung von Fragestellung A2: ,Wie beschreiben Ausbildungsverantwort-
liche den Ausbildungsverlauf: Welche Probleme zeigen sich und wie werden sie bewéltigt?
Welche Rahmenbedingungen, Ressourcen und Kooperationen sind in diesem Zusammen-
hang relevant?*

Die Hauptschwierigkeit, die der Ausbildner im Ausbildungsalltag mit den Lernenden erlebt, ist
der ,Speed”, d.h. die geforderte Geschwindigkeit in der Arbeitswelt und insbesondere in
der Gastronomie/Hotellerie. Dem steht gegeniiber, dass die Lernenden von La Capriola in
der Regel behinderungsbedingt mehr Zeit brauchen, um eine Tatigkeit auszulben. Bis zu
einem gewissen Grad ist diese Geschwindigkeit trainierbar, manchmal ist aber z.B. rein mo-
torisch aufgrund der Behinderung nicht mehr mdglich. Qualitativ gutes Arbeiten brauche
dann einfach mehr Zeit, so der Ausbildungsverantwortliche, und der Betrieb miisse das wis-
sen.

Ein ,normaler’ Chef muss allerdings auch fir reibungslose Abléaufe sorgen. Der betriebliche
Ausbildner von La Capriola bezeichnet sich in dieser Situation im Interview als ,, Puffer® zwi-
schen dem/der Lernenden und dem Betrieb: Als Berufsmann muisse er erkennen, welches
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Potential ein Jugendlicher hat, aber auch, wo es ,klemmt“. Sein Vorteil sei, dass er in seiner
Funktion nicht in den Routinealltag des Betriebes eingespannt sei, sondern sich dem Ler-
nenden widmen und sich auf ihn/sie einlassen kénne. Das nimmt Druck von dem Lernenden
weg und gebe ihm/ihr Sicherheit.

Oft hangt die fehlende Geschwindigkeit auch damit zusammen, dass Lernende damit Uber-
fordert sind, gleichzeitig mehrere Anforderungen zu erfillen, z.B. wéahrend der Ausfiihrung
einer Tatigkeit eine neue Anweisung entgegen zu nehmen. Die Lernenden von La Capriola
.blockiert” eine solche Situation oft. Mit Unterstiitzung des Ausbildners missen sie lernen,
sich in einer solchen Situation abzugrenzen und einen Auftrag nach dem anderen abzuarbei-
ten.

Die Lernenden von La Capriola dirfen von Seiten des Betriebs nicht als volle Arbeitskrafte
gerechnet werden. Die Betriebe stellen den Ausbildungsplatz zur Verfiigung, an dem die
Jugendlichen lernen kbénnen, eine hohere Belastung zu ertragen. Dazu gehort auch, dass
der Zeitdruck in einer Kiiche phasenweise hoch ist und der Umgangston mitunter auch ,rup-
pig“ werden kann. Daran kann auch der Ausbildungsverantwortliche von La Capriola nichts
andern. Er kann jedoch die Lernenden auf diese Situationen vorbereiten und mit ihnen diese
Phasen anschliessend reflektieren. Insgesamt sei ein solcher Rahmen jedoch geeignet,
denn Belastung miisse man erleben und so kann die Stressresistenz flir die Zeit nach der
Ausbildung trainiert werden. Pointiert fasste es eine Verantwortliche mit der folgenden Aus-
sage zusammen: ,Wir versuchen, den Lernenden fur dieses Umfeld zu starken und nicht wie
im geschitzten Rahmen, wo man das Umfeld auf den Lernenden starkt".

Eine Schwierigkeit, die sich im Betrieb ergeben kann, ist, dass die La Capriola-Lernenden in
eine bestimmte Rolle gedréangt werden z.B. diejenigen sind, die schnell noch dies oder
jenes fir einen anderen erledigen sollen. Dieses Problem wird dadurch begunstigt, dass in
der Gastronomie/Hotellerie kurze Arbeitseinsatze von wenigen Monaten haufig sind. Diesen
Mitarbeitenden fehlt méglicherweise das Verstandnis fir die Integrationsarbeit oder sie wur-
den ungentgend informiert. Wichtig sei hier, dass die Philosophie von ,oben” getragen wer-
de, dass das Kader sehr sensibel darauf achtet und solche Entwicklungen schnell unterbin-
det. Fir die Lernenden seien solche Erfahrungen schmerzhaft, manche schlucken es, ande-
re sind frustriert und reagieren es anderswo ab. La Capriola-Lernende méchten oft auch
nicht mehr in dieser speziellen Rolle sein. Ein Ausdruck davon ist beispielsweise, dass sie
nicht mehr mit dem La Capriola-Bus abgeholt werden mdchten: ,Sie méchten von dem Ma-
kel weg, obwohl sie diesen Schlitten brauchen®, so ein Ausbildungsverantwortlicher. Gleich-
zeitig wird die Akzeptanz des Handicaps aber auch als wichtiger Entwicklungsschritt be-
zeichnet, der es ermdglicht, dass es auch in anderen Bereichen vorwarts geht (,dann geht
wie ein Knopf auf").

Trotz dieser Schwierigkeiten im Arbeitsumfeld ist die Teamarbeit auch eine wichtige positive
Erfahrung fir die Lernenden: ,Man ist ein Bestandteil in einem Team, das an einem Strick
zieht. Es funktioniert nur, wenn die Kiiche als Team arbeitet”. Am Ende eines Arbeitstages
teilt man sich den Erfolg, auch wenn der einzelne vielleicht nur einen kleinen (aber dennoch
entscheidenden) Beitrag geleistet hat. Aus Sicht der Ausbildungsverantwortlichen gibt es
weitere Argumente, die daflr sprechen, Jugendliche mit einem Handicap im Hotelleriebe-
reich auszubilden: Zum einen gebe es viele gut geeignete Handarbeiten, die keine (zu) ho-
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hen Anforderungen stellen, aber auch nicht maschinell ersetzt werden kénnen. Zum anderen
herrscht in der Gastronomie/Hotellerie ein Arbeitskraftemangel. Zwar werden Leute aus
dem Ausland rekrutiert, jedoch hétten die La Capriola-Abgénger/-innen gegentber diesen
auch einiges zu bieten, z.B. die Treue und Loyalitat zum Betrieb, wahrend andere Arbeit-
nehmende ihre Stelle haufig wechseln.

Auf vieles kdnnen die La Capriola-Verantwortlichen im Ausbildungsverlauf Einfluss nehmen.
Die enge Kooperation zwischen dem Arbeitsumfeld im Betrieb und dem Wohnbereich ge-
wabhrleistet, dass Probleme schnell erkannt und angegangen werden kénnen. Es gibt jedoch
auch Faktoren, die ausserhalb dieser Kontrolle liegen. Dies betrifft insbesondere diejenigen
Jugendlichen, die eine zweijahrige Grundbildung mit eidgendssisch anerkanntem Berufsat-
test absolvieren: Hier sind zum einen die Ausbildungsinhalte standardisiert und das zu
erreichende Niveau festgelegt. Im Vergleich mit der IV-Anlehre (oder der friilheren BBT-
Anlehre) gibt es deshalb nur wenig Handlungsspielraum. Klar vorgegeben von aussen ist
zudem der Zeitrahmen: Eine EBA-Ausbildung dauert in aller Regel zwei Jahre. Bei den V-
Anlehren besteht in Bezug auf die Ausbildungsinhalte und Férderziele mehr Spielraum, der
zeitliche Rahmen ist allerdings ebenfalls eingeschrankt (in aller Regel gewéhrt die IV zwei
Jahre). In diesen zwei Jahren ist viel Stoff zu erarbeiten: Die Lernenden missen beispiels-
weise in der Kiiche die gleichen Bereiche wie in einer EFZ-Ausbildung kennenlernen, wenn
auch nicht so spezialisiert und vertieft. Neben der Berufsschule, bleibt so nicht viel Zeit, um
Lerninhalte zuséatzlich zu bearbeiten und zu wiederholen oder Tétigkeiten zu trainieren. Der
Ausbildungsverantwortliche bezeichnet die Lernenden als dusserst belastet wahrend der
Ausbildungszeit und fir ihn ist es schwierig, die fur die Lernbegleitung notwendige Zeit mit
den Jugendlichen zu organisieren. Auch im Wohnbereich ist die knappe Zeit ein Thema: Um
selbstandig wohnen zu kdnnen, sollten die Jugendlichen lernen, Verantwortung zu Gberneh-
men. Weil die Zeit jedoch oft knapp ist, bekommen die Lernenden vieles ,vorgesetzt* und
das Team stellt sich dann die Frage (so ein Ausbildungsverantwortlicher): ,Wie sollen wir es
machen, dass der Lernende seine Aushildung macht und nicht unsere Aushildung?".

Ein wichtiger Faktor im Umfeld ist zudem die Invalidenversicherung: Die beruflichen Mass-
nahmen der IV ermdglichen es Uberhaupt erst, dass die Mehrkosten dieser Ausbildung ge-
tragen werden kénnen. Es ist deshalb wichtig, dass die IV das Projekt akzeptiert und unter-
stitzt. Auf der anderen Seite spielt die IV auch am Ende der Ausbildung eine wichtige Rolle:
Mit ihrer Unterstlitzung kdnnen Einarbeitungszeiten und damit die Nachbetreuung in einem
neuen Betrieb finanziert werden. Bis Ende 2012 war dies bis zu einem halben Jahr méglich.
Neu werden nur noch Arbeitstrainings fir drei Monate und nur in Einzelfallen eine Verlange-
rung finanziert. La Capriola erganzt hier mit Spendengeldern um den gewtiinschten Standard
an enger Begleitung aufrecht erhalten zu kénnen. Ist diese Zeit abgelaufen, ist die Einschat-
zung der Leistungsfahigkeit fiir die Rentenbemessung durch die IV zentral. Fir den Gastro-
nomie-/Hotelleriebereich sind die tiefen Lohne hier insofern schwierig, weil die Bemessungs-
grundlage der IV von héheren Léhnen ausgeht und deshalb Absolventen/-innen schneller
eine ganze Rente zugesprochen bekommen.
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Abbildung 5 fasst die genannten Punkte zusammen:

Betriebsphilosophie/-kultur

Verstandnis der Kadermitarbeitenden
Arbeitsmarktsituation (Arbeitskraftemangel)
Fluktuation bei den Mitarbeitenden
Zeitdruck, Schwankungen im Arbeitsvolumen
Teamarbeit — ,ruppige Atmosphére*

Motivation fir den
Beruf

Belastbarkeit/
Stabilitat

Soziale Kompeten-
zen/Vertraglichkeit

Behinderung/Beein-
trachtigung

Akzeptanz des Han-
dicaps/der Rolle als
La-C.-Lernender

Lehr-
betrieb
Hotel

Ausbild-
ner La
Capr.

Lernen-
de/r

Woh-
nen/

Fachliche Kompe-
tenzen Gastrono-
mie/Hotellerie

Sensibilitat und
Verstandnis fur die
Situation des Ler-
nenden

Rollen-/Aufga-
benverstandnis
und Beziehungs-
gestaltung

Bereitschaft Verant- Freizeit

wortung zu uber-
nehmen

- Bezug der Wohnverantwortlichen zur Gastro-
nomie/Hotellerie und Verstandnis dafir

- Gruppendynamik in der Wohngemeinschaft

- Raumliche Gegebenheiten/Infrastruktur

Weiteres Umfeld:
- Berufshildungssystem: Standardisierte Anforderungen fir eidg. Abschliisse und vorgegebener
Zeitrahmen
- Invalidenversicherung: Finanzierung der Ausbildung und der Nachbetreuung, Rentenbemessung)
- Privates familidres/soziales Umfeld (insb. Eltern)

Abbildung 4 Zusammenfassende Darstellung der Einflussfaktoren wahrend der Ausbildung

5.1.4 Zufriedenheit der Absolventen/-innen mit verschiedenen Ausbildungsbereichen

Dieser Abschnitt beschreibt die Sichtweise der Absolventen/-innen und widmet sich Frage-
stellung A3: ,Wie erlebten die Lernenden die Ausbildungssituation und den —verlauf ihrer
Ausbildung? Wie zufrieden sind sie riickblickend mit den verschiedenen Ausbildungsberei-
chen?

Abbildung 5 zeigt, wie zufrieden die Absolventen/-innen im Ruckblick mit verschiedenen Be-
reichen der Ausbildung auf einer Skala von 0 (Uberhaupt nicht zufrieden) bis 10 (vollumfang-
lich zufrieden) waren. Zusatzlich zu dieser quantitativen Einschétzung wurden sie darum
gebeten, ihre Einschatzungen zu erlautern.
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Abbildung 5 Zufriedenheit mit verschiedenen Bereichen der Ausbildungen (Anzahl Personen)

Insgesamt ist die Zufriedenheit mit dem Ausbildungsangebot von La Capriola hoch: Der Mit-
telwert (M) betréagt 7.7 (auf der Skala von 0-10). 80% (17 Personen) befinden sich auf der
positiven Seite der Skala, nur gerade zwei Personen dussern sich negativ.

Die Bewertung der einzelnen Bereiche fallt unterschiedlich aus: Die meisten Antwortenden
sind mit der Ausbildung im Hotel zufrieden, nur zwei Personen &dussern sich bei dieser Ein-
schatzung negativ (durchschnittliche Bewertung: 7.3). In den Kommentaren werden sowohl
positive als auch negative Aspekte gedussert. Positiv wird erwahnt, dass man Verstandnis
fur sie gehabt und Rucksicht genommen habe. Es sei ein gutes Team gewesen, sehr unter-
stitzend bei Fragen und alle seien gleich behandelt worden. Auch die Arbeit selber und das,
was man im Betrieb gelernt hat, werden mehrfach positiv erwahnt. Auf der anderen Seite
erlebten einige Absolventen/-innen den Zeitdruck im Betrieb als negativ (sowie Uberstunden,
unregelmassige Arbeitszeiten). Kritisch erwahnt werden vereinzelt auch Vorgesetzte im Be-
trieb oder Betreuende (zu wenig Zeit fur sie und fehlende Anleitung, zu wenig ausgebildet).
Der ,Stempel La Capriola“ im Team und im privaten Umfeld ist fir einzelne in diesem Zu-
sammenhang ebenfalls ein Thema (vgl. Kap. 5.1.3.): Man musse sich hoch mehr beweisen,
wenn man von dort komme.

Der Bereich Wohnen/Freizeit wird durchschnittlich mit M = 7.6 bewertet. Anders als bei der
Ausbildung im Hotel dussern sich die Befragten hier entweder positiv oder negativ. Einige
Lernende schatzten das familidre Umfeld, die guten Kollegen/-innen, akzeptiert zu werden
und, dass immer jemand fir einen da sei. Demgegentiber erlebten andere Lernende das
gleiche Umfeld als Kontrolle: Man habe kein Privatleben gehabt und es habe viele Regeln
gegeben. Es sei auch schwierig gewesen, ,abzuschalten®, weil allfallige Probleme im Betrieb
auch im Wohnumfeld thematisiert worden seien und man die Kollegen/-innen von der Arbeit
auch dort getroffen habe. Interessant ist, dass einzelne der kritisch Eingestellten im Rick-
blick die klaren Regeln auch als positiv — und notwendig — bewerten. Es sei allerdings
schwierig, Selbsténdigkeit zu lernen, wenn man standig kontrolliert werde (auf dieses Di-
lemma machte auch ein Ausbildungsverantwortlicher aufmerksam, vgl. Kap. 5.1.3.). Einzelne
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erwahnen, dass es fir sie schwierig war, aus dem normalen Umfeld herausgerissen zu wer-
den. Einige waren im Vergleich zu ihren Mitbewohner/-innen alter und wiesen auf ihre ande-
ren Interessen und Bedurfnisse hin.

Die Lernbegleitung wird durchschnittlich mit M = 7.7 bewertet. Hier aussern sich die Befrag-
ten ebenfalls entweder positiv oder negativ: Die eine Halfte der Befragten schatzte die Lern-

begleitung als hilfreich, lehrreich, ,tiptop* und interessant ein. Mehrmals positiv erwahnt wur-
den zudem die Blockwochen. Die andere Halfte der Befragten aussert verschiedenste Kritik-
punkte: man habe nicht die richtigen Inhalte durchgenommen (im Hinblick auf die LAP), fuhl-
te sich ,fallengelassen” oder habe zu wenig Zeit oder Fachkompetenz gehabit.

Die Berufsfachschule ist eigentlich nicht Teil von La Capriola, jedoch wird auf die Zusam-
menarbeit mit den Lehrkréften von Seiten von La Capriola Wert gelegt (vgl. Kap. 5.1.1.,
5.1.3.). Die Ruckmeldungen zur Berufsfachschule sind mehrheitlich positiv, mit einem
Durchschnittswert von 8.1. Die Berufsfachschule wird als willkommene Abwechslung be-
zeichnet, die Lehrperson und die Klasse gelobt. Einzelne fuhlten sich in der Berufsfachschu-
le Uberfordert (,schwierig mitzukommen*), bemangelten fehlenden Praxisbezug oder Streite-
reien unter Kollegen/-innen.

Die Integrationsbegleitung wird von der Giberwiegenden Mehrheit ebenfalls positiv bewer-
tet. Einzelne negative Rickmeldungen fihren zu einer insgesamt leicht tieferen Durch-
schnittsbewertung (M = 6.9). Dieses La Capriola-Angebot wird ausfihrlichen in Kapitel 5.2.3
behandelt.

Weitere Hinweise auf die Zufriedenheit der Absolventen/-innen mit der Ausbildung zeigen
sich in der Frage, ob sie sich wieder fir eine Ausbildung mit La Capriola entscheiden o-
der die Ausbildung lieber im geschiitzten Rahmen machen wirden. Ein Grossteil (15 Perso-
nen) gab an, sich nochmals fur die gleiche Ausbildung zu entscheiden, niemand wirde sich
fur eine Ausbildung im geschitzten Rahmen entscheiden. Dagegen ausserte eine Person,
dass sie sich fur eine andere Ausbildung entscheiden wirde (ohne Praferenz fur geschitzten
Rahmen oder nicht) und zwei Personen wirden eine Ausbildung in der freien Wirtschaft ma-
chen.

Interessant ist auch die Frage, ob sich die verschiedenen Ausbildungsbereiche in ihrer
Beurteilung voneinander unterscheiden. Wie in Abbildung 6 erkennbar, ausserten die Récep-
tionsangestellten geringere Zufriedenheit als Befragte der anderen Bereiche. Statistisch be-
deutsam ist aber nur die Zufriedenheit mit der Ausbildung im Hotel beim Vergleich der
Récpetionsangestellten mit den Hauswirtschafts- und Serviceangestellten (zu berticksichti-
gen ist, dass die Antworten einzelner Personen starkes Gewicht haben kdnnen (z.B. haben
nur drei Personen aus dem Bereich Réception an der Studie teilgenommen).

Interessant ware auch ein Vergleich der Ausbildungszufriedenheit zwischen den unterschied-
lichen Ausbildungsjahrgangen, da sich neben internen Veranderungen (Konzeptanpas-
sungen, Personalwechsel) auch im Umfeld von La Capriola einiges veréandert hat (insbeson-
dere der Wechsel von der BBT-Anlehre zur Grundbildung mit Berufsattest). Aufgrund der
kleinen Fallzahlen ist eine statistische Analyse der Mittelwertunterschiede zwischen den
Ausbildungsgangen jedoch nicht méglich.
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Mittlere Zufriedenheit

=¢=Kiiche =B~Service =s==Hauswirtschaft =E=Ré&ception

Insgesamt Ausbildung Wohnen und Lembegleitung Berufsfach- Integrations-
im Hotel Freizeit schule begleitung

Abbildung 6 Mittlere Zufriedenheit mit der Ausbildung nach Ausbildungsbereich (0 = Uberhaupt nicht
zufrieden, 10 = vollumfanglich zufrieden)

5.1.5 Einschatzungen zur Ausbildung aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe

Da die Arbeitgeber als ,,Abnehmer/-innen* wichtige Rickmeldungen zum Konzept von La
Capriola geben kénnen, wurden auch sie nach ihren Einschatzungen zur Ausbildung gefragt
(Fragestellung A4: ,Wie bewahrt sich das Ausbildungskonzept aus Sicht der arbeitgebenden
Betriebe und wo besteht Optimierungsbedarf?*).

Sechs von neun befragten Arbeitgebenden kennen die Ausbildung von La Capriola mehr
oder weniger gut (1 ,sehr gut®, 3 ,ziemlich gut®, 2 ,ein wenig") und konnten somit verschie-
dene Aspekte der Ausbildung jeweils auf einer Skala von 0 (Uberhaupt nicht zufrieden) bis 10
(vollumfanglich zufrieden) beurteilen (siehe Abbildung 7).

Insgesamt ist die Zufriedenheit der Arbeitgebenden mit dem Angebot von La Capriola hoch
(M = 8.8). Am grossten war die Zufriedenheit mit der Integrationsbegleitung (M = 9.0), gefolgt
von dem, was die Absolventin an schulischem Wissen mitbringt (M = 8.8) und schliesslich
dem, was der Absolvent an praktischem Wissen mitbringt (M = 7.3). Die Zufriedenheit spie-
gelt sich auch in den Kommentaren. Die Ausbildung sei sehr gut, sehr fundiert und die Ab-
solventen/-innen seien mit diesem Wissen sehr spezifisch einsetzbar. Sehr positiv wird ins-
besondere die Nachbetreuung/Integrationsbegleitung erwahnt (dazu ausfihrlicher unter Kap.
5.2.3.). Bezuglich der Ausbildung im Hotel betonen etliche Arbeitgebende , dass aus ihrer
Sicht die Erfahrung in einem realen Betrieb wie bei La Capriola, ,die direkte Konfrontation im
normalen Betrieb”, eine bessere Ausgangslage fur den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt
sei. Eine ahnliche Entwicklung wére im geschitzten Bereich wahrscheinlich nicht moglich
gewesen. Vereinzelt wurden aber auch kritische Kommentare geaussert. So kénne erstens
die Praxisorientierung noch verbessert werden (betrifft Réception), man gehe zweitens sehr
individuell auf die Starken der Lernenden ein und vernachlassige dadurch die Schwachen
und lege drittens den Schwerpunkt der Ausbildung stark darauf, wie man das Leben gestal-
ten soll und weniger auf das Fachwissen. Als Anregung wurde zudem gedussert, dass die
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Absolvent/-in bereits wahrend der Ausbildung in einem anderen Betrieb reinschnuppern
konnten, um Erfahrungen in einem weniger behiiteten Rahmen machen zu kdnnen.

Insgesamt 3

praktisches Wissen 1 1 2 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

= () Gberhaupt nicht zufrieden m1 m2 m3 4 =5 ¢ 7 =8 mg ®m10 vollumfanglich zufrieden

Abbildung 7 Zufriedenheit der Arbeitgebenden mit verschiedenen Aspekten der La Capriola-Ausbildung
(N=9)

Die positive Beurteilung der Ausbildung spiegelt sich in den Riickmeldungen zur Frage nach
der Passung der Qualifikation des Mitarbeitenden auf seine aktuellen Tatigkeiten. Finf wa-
ren der Meinung, dass das, was in der Ausbildung gelernt wurde, dem entspricht, was fir die
Arbeit gebraucht wird und nur eine Person war der Meinung, dass das Gelernte nicht ausrei-
che.

5.2 Ubergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt

Von Seiten der Ausbildungsverantwortlichen wird der Ubergang nach Abschluss der Ausbil-
dung in den ersten Arbeitsmarkt als sensible Phase bezeichnet, die von La Capriola deshalb
auch begleitet wird (vgl. dazu Kapitel 2). Im folgenden Kapitel geht es um den Verlauf des
Einstiegs in den Arbeitsmarkt (5.2.1), um das subjektive Erleben dieser Phase aus Sicht der
Absolventen/-innen und aus Sicht der Integrationsbetriebe (5.2.2) und um die Rolle der
Nachbetreuung durch La Capriola wahrend dieser Phase (5.2.3).

5.2.1 Verlauf des beruflichen Einstiegs nach Abschluss der Ausbildung

Dieser Abschnitt widmet sich Fragestellung B1: ,Welche beruflichen Stationen durchlaufen
die Lernenden nach Abschluss der Ausbildung?*

Die Absolventen/-innen wurden im Interview zuerst gefragt, welche beruflichen (oder ande-
ren) Stationen sie nach Ausbildungsende durchlaufen haben. Der Zeitpunkt des Ausbil-
dungsabschlusses liegt bei den befragten 21 ehemaligen Absolventen/-innen unterschiedlich
lange zuruck (vgl. Tabelle 2), so dass sie bei dieser Frage auf unterschiedlich lange Zeitrau-
me zurilickblicken. Abbildung 8 zeigt die verschiedenen Verlaufe nach Abschluss der Ausbil-
dung bei La Capriola (bei zwei Personen, die den Kurzfragebogen beantwortet haben, liegen
keine Angaben dazu vor).
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Abschluss- | 2006 | 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
jahr
2006 2
3
4
6
2007 5
8
9
2008 12
13
14
15
16
2009 17
19
2010 21
24
26
27
2011 35
2012 31
34

Abbildung 8 Verlauf des Einstiegs nach Abschluss der Ausbildung (orange/gelb=Arbeits- oder Ausbildungs-
stellen, blau=Unterbriiche, weiss=keine Informationen da Kurzfragebégen, griin=vor Aushildung)

Ein Drittel der befragten Absolventen/-innen (7 Personen) arbeitet nach wie vor an der glei-
chen Stelle wie direkt nach Abschluss (oder ist in Ausbildung am selben Ort). Vier Personen
haben einen Stellenwechsel hinter sich. Die weiteren acht Verlaufe sind gekennzeichnet
durch mehrere Stellenwechsel, teilweise auch langere Unterbriiche (Arbeitslosigkeit, Krank-
heit oder als Ferien bezeichnet). Nur in einem Fall geschah der Stellenwechsel aufgrund zu
hoher Erwartungen von Seiten des Arbeitgebers. Vielmehr waren die Wechsel begriindet
durch befristete Arbeitsvertrage (Saisoneinsatze), Betriebsschliessungen oder aufgrund von
gesundheitlichen Problemen am Arbeitsplatz (z.B. Sehnenscheidenentziindung, Neurodermi-
tis).

16 Absolventen/-innen bewegen sich mit ihren Anstellungen im ersten Arbeitsmarkt. Funf
Personen haben jedoch zumindest phasenweise im zweiten Arbeitsmarkt gearbeitet oder
sind weiterhin im geschitzten Rahmen tétig (vgl. Kap. 5.3.1)

Vier der befragten Personen haben nach Abschluss der Aushbildung eine weitere Ausbildung
angefangen: Drei davon mit dem Ziel EFZ-Abschluss (davon zwei in der Gastronomie-
/Hotellerie), eine Person hat eine EBA-Ausbildung in einem anderen Beruf begonnen.

5.2.2 Einschétzung der Einstiegsphase: Schwierigkeiten und positive Erlebnisse

Um diese ,objektiven” Informationen zur Anzahl und Dauer von Anstellungen zu erganzen,
wurde weiter danach gefragt, wie die Beteiligten (Absolventen-/innen und Arbeitgeber) diese
Phase subjektiv erlebt haben (vgl. Fragestellung B2: Wie erlebten die Lernenden den Uber-
gang in Arbeitsmarkt? Welche Schwierigkeiten und Belastungssituationen tauchten auf und
wie wurden diese bewaltigt? Welche positiven Erfahrungen pragen diese Zeit?)
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Von den Absolventen/-innen bezeichneten neun Befragte den Einstieg als ,, einfach®. Ihnen
half zum einen, dass La Capriola ihnen bei der Stellensuche geholfen hat und sie sich dank
der Ausbildung sicherer gefihlt haben. Zum anderen wird mehrfach erwahnt, dass die Un-
terstiitzung am neuen Arbeitsplatz den Einstieg erleichtert hat (verstéandnisvoller Chef, gute
Ansprechpartner).

Zehn Personen berichten, dass es ,am Anfang schwierig, dann besser” ging. Die Mehrheit
von ihnen begrindet diese Einschatzung mit sozialen Aspekten der neuen Situation, z.B.
dass es v.a. schwierig war, sich in einem neuen Team zu Recht zu finden und mit Konflikten,
kritischen Rickmeldungen und zu hohen Erwartungen umzugehen. Erst an zweiter Stelle
wird die Arbeit selber als Einstiegshirde erwahnt (z.B. neue Ablaufe, mehr Verantwortung,
andere Aufgaben).

Zwei Personen scheinen die Einstiegsschwierigkeiten noch nicht iberwunden zu haben:
Die eine Person ist seit einiger Zeit an einem geschiitzten Arbeitsplatz angestellt und ver-
sucht, bisher erfolglos, eine ausbildungsadaquate Stelle im 1. Arbeitsmarkt zu finden. Die
andere Person tut sich schwer damit, dass sie mit ihrem Handicap leistungsmassig an Gren-
zen stosst und gleichzeitig wahrnimmt, dass Schnelligkeit in der Gastronomie/Hotellerie ge-
fordert ist (weitere Informationen zu Schwierigkeiten am Arbeitsplatz und wie damit umge-
gangen wird, vgl. Kap. 5.3 zur aktuellen Arbeitssituation).

Der Einfluss der Art des Handicaps zeigte sich auch beim Vergleich der einzelnen Gruppen.
Absolventen/-innen mit einer Lernbehinderung empfanden den Einstieg mehrheitlich als ein-
fach, Absolventen/-innen mit einer geistigen Behinderung als anfanglich schwierig (siehe
Tabelle 5).

Tabelle 5 Einstieg in die Arbeitswelt aus Sicht der ehemaligen Absolventen/-innen nach Handicap

o . Geistige Lernbehin- Andere Beein-
Der Einstieg in die Arbeitswelt war.. . L
Behinderung derung trachtigung
..einfach 2 5 2
..am Anfang schwierig, aber jetzt geht es besser. 5 1 4
..war schwierig und es ist immer noch schwierig. 0 0 2

Natdrlich pragen nicht nur negative Erfahrungen die Einstiegsphase, sondern auch positive
Erlebnisse. Auch bei der Frage, woran sie sich gerne zurtickerinnern in dieser Zeit, stand
das soziale Umfeld im Vordergrund (entgegengebrachte Wertschatzung, ein gutes Team,
verstandnisvolle Vorgesetzte oder positive Rickmeldungen von Gasten). Zudem sind die
Arbeitsinhalte wichtig, d.h. Arbeit, die ,Spass macht“,gréssere Selbstandigkeit und neue
Freiheiten mit sich bringt (insbesondere beim Wohnen).

Aus Sicht der Arbeitgebenden hatten zwei der drei befragten Integrationsbetriebe den Ein-
druck, dass der Einstieg problemlos war, eine Person bezeichnete den Einstieg und den wei-
teren Verlauf als schwierig. Bei den aktuellen Arbeitgebenden bezeichneten funf die Ein-

stiegsphase als problemlos, eine Person erlebte die erste Zeit als schwierig, aber die Situati-
on hat sich spater verbessert. Die Sicht der Arbeitgebenden auf die Einstiegsphase ist somit
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sogar noch positiver als diejenige der Absolventen/-innen selber, allerdings ist es wichtig
darauf hinzuweisen, dass es sich nicht um eine reprasentative Auswahl handelt

Die meisten Arbeitgebenden erwéhnen, dass es sehr wichtig ist, diese neuen Mitarbeitenden
besonders sorgfaltig einzufiihren. Dies setzt zum einen Zeit und Geduld voraus (im Idealfall
steht mehr Zeit zur Verfuigung als sonst, z.B. in einem Fall durch die Person, die pensioniert
und ersetzt wird). Mehrmals wird auch darauf hingewiesen, dass die Beziehung (,Chemie®)
zwischen der verantwortlichen Person fir die Einfuhrung und dem/der neuen Mitarbeitenden
stimmen muss. Entscheidend ist auch die aktuelle Teamzusammensetzung: Starke, fachlich
kompetente Mitarbeitende kdnnen eine/n Schwéachere/n besser mittragen und bei der Einfuh-
rung unterstitzen (vgl. auch Kap. 5.3.5). Ein Thema in diesem Zusammenhang waren auch
die gegenseitigen Erwartungen: In einem positiven Fall waren diese geklart (,man wusste,
was sie kann und was nicht®), in einem anderen Fall, der weniger positiv verlief, stimmten die
verschiedenen Erwartungen nicht tUberein.

5.2.3 Rolle der Nachbetreuung und deren Einschatzung

Die Nachbetreuung ist ein wichtiger Teil des Konzepts von La Capriola und es stellen sich
die unter B3) formulierten Fragen: ,Welche Bedeutung hatte die Nachbetreuung der Lernen-
den durch La Capriola aus Sicht der verschiedenen Beteiligten? Wie funktioniert die Zusam-
menarbeit zwischen erstem Arbeitgeber und La Capriola und wie wird sie bewertet?"

In einer Broschure, die sich an potentielle Integrationsbetriebe richtet, verspricht La Capriola
die folgenden Dienstleistungen:

- Organisierte Probetage, um sich gegenseitig kennenzulernen

- Begleitung des neuen Mitarbeitenden mit regelméssigen Besuchen am Arbeitsplatz
und im neuen Lebensumfeld wahrend mindestens sechs Monaten

- La Capriola als kompetenten Ansprechpartner fir Fragen zum Handicap und bei al-
lenfalls auftauchenden Schwierigkeiten am Arbeitsplatz

- Unterstitzung im Integrationsprozess und bei Gesprachen mit der IV

Laut Konzept findet die Nachbetreuung in der Regel wéahrend eines halben Jahres statt: Am
Anfang ist die Intensitat grosser (einmal wochentlich) und nimmt dann im weiteren Verlauf
kontinuierlich ab (Fokusgruppeninterview). Die offene Information Uber das Handicap wird
von den La Capriola-Verantwortlichen als Grundstein fur eine gute Zusammenarbeit be-
zeichnet. Selbst wenn die Integration bei einem bestimmten Jugendlichen problematisch
verlauft, kbnne man dann davon ausgehen, dass der Betrieb wieder bereit wéare, jemanden
mit einem Handicap eine Chance zu geben.

In den Ruckmeldungen der Absolventen/-innen wird der beschriebene Verlauf (abnehmende
Intensitat und allmahliche Ablésung) mit einigen Ausnahmen gut sichtbar. Unterschiede zei-
gen sich bei der Beschreibung, mit wem der Kontakt gepflegt wurde (mit der betroffenen
Person, mit Betriebsverantwortlichen oder gemeinsame Besprechungen). Die meisten erleb-
ten dieses Zusatzangebot von La Capriola als hilfreich, wie Tabelle 6 zeigt.

Bei der Begrunding ihrer Antworten erwahnen einige, dass fur sie der Rickhalt und der Kon-
takt mit einer vertrauten Person in dieser Phase wichtig war. Vielen waren auch ganz konkre-
te fachliche Tipps willkommen und mehrmals wird berichtet, dass man sie dabei gestérkt hat,
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im neuen Team Dinge anzusprechen. Es sei ausserdem nitzlich gewesen, die Situation mit
jemandem besprechen zu kénnen und eine andere Sichtweise zu horen.

Tabelle 6 Einschatzung der Nachbetreuung aus Sicht der Absolventen/-innen

Wie schétzen Sie diese Unterstiitzung ein:

Wie hilfreich war diese fur Sie? N %
sehr hilfreich 9 56.3
ziemlich hilfreich 5 31.3
eher nicht hilfreich 0 0
gar nicht hilfreich 2 12.5

In einem Fall kritisierte eine Absolventin, dass man ihre Grenzen zu wenig akzeptiert habe
und im Integrationsbetrieb in der Folge zu viel von ihr erwartet worden sei. Ein anderer Ab-
solvent beméngelt, dass La Capriola geographisch bei der Stellensuche noch zu wenig flexi-
bel sei. Bei einzelnen ist in Bezug auf diese Frage auch eine gewisse Ambivalenz erkennbar:
Einerseits wird darauf hingewiesen, dass man die Begleitung nicht gebraucht habe, gleich-
zeitig wird an anderer Stelle im Interview deutlich, dass man dennoch enttduscht dartiber
war, dass man zu wenig unterstiitzt wurde.

Die Integrationsbetriebe sehen die Rolle der Nachbetreuerin tiberwiegend positiv (ziemlich
— sehr hilfreich, vgl. auch Kap. 5.1.5). Geschatzt wird der fachliche Hintergrund der La Capri-
ola-Verantwortlichen, die z.B. genau wissen, ,was Saisonstress bedeutet”. Positiv beurteilt
wurde auch, dass man sich regelmassig traf und festgesetzte Termine hatte, gleichzeitig
aber auch ausserplanmassig bereit war, bei akuten Problemen weiterzuhelfen. Ganz allge-
mein wurde die Zusammenarbeit als angenehm und offen bezeichnet. In einigen Fallen han-
delte es sich nach Auskunft der Arbeitgebenden nicht um einen engen Kontakt, da es nicht
zu besonderen Problemen kam (dies deckt sich mit den Einschatzungen der Absolventen/-
innen).

Zwei kritische Voten sind allerdings ebenfalls zu verzeichnen: In einem Betrieb war man der
Meinung, dass man nicht den gleichen Eindruck von der Absolventin gehabt habe. Die Integ-
rationsbegleiterin hat nach Meinung der Arbeitgeberin deren Mdglichkeiten Uberschatzt. In
einem anderen Fall fuhlte sich der Betrieb nach einer guten Zusammenarbeit mit der Integra-
tionsbegleiterin schliesslich doch etwas alleine mit den Fragen, die sich bei der weiteren An-
stellung und den Verhandlungen mit der IV stellten.

5.2.4 Entwicklungen im Verlauf der Ausbildung und Ausbildungserfolg

Im folgenden Kapitel wird die Analyse der Verlaufe wieder aufgenommen (vgl. Kap 5.1.2.).
Die fur die Nachbetreuung verantwortliche La Capriola-Mitarbeitende wurde gebeten, den
Verlauf der Ausbildung und der Nachbetreuung bei den einzelnen Absolventen/-innen aufzu-
zeigen und zu kommentieren. Dabei ging es einerseits darum, ein genaueres Bild davon zu
erhalten, wie die Verantwortlichen ,Erfolg” bzw. ,Misserfolg" im Zusammenhang mit ihrer
Ausbildung definieren (Kriterien, Dimensionen). Andererseits sollte sich in den Kommentaren
zu den Ausbildungsverlaufen zeigen, welche Faktoren eine Rolle dabei spielten, ob ein Ver-
lauf positiv, stabil oder eher ungunstig war.
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Erfolgreiche Verlaufe werden einerseits an Hand von objektiv erkennbaren Merkmalen
beschrieben: Sie zeichnen sich aus durch Konstanz, d.h. dadurch, dass die Personen ,im-
mer gearbeitet* haben seit Ausbildungsabschluss (vgl. auch Kap. 5.2.1.). Manche Personen
sind nach wie vor im gleichen Betrieb beschaftigt, was als Zeichen dafir gewertet kann, dass
es offenbar beidseitig ,passt. Andere wechselten den Betrieb und zeigen gerade mit dieser
Flexibilitat, dass sie sich auf dem Arbeitsmarkt behaupten kénnen. Ein wichtiges Kriterium ist
auch die Unabhangigkeit von finanziellen Leistungen der Invalidenversicherung.

Erfolgreiche Verlaufe zeichnen sich fur die Verantwortlichen andererseits in einem subjektiv
gefarbten Eindruck der Verantwortlichen von La Capriola, dass man die Jugendlichen ,gut
gehen lassen konnte“. Das hat zum einen damit zu tun, wo die jungen Berufsleute am Ende
der Ausbildung personlich stehen, d.h. wie widerstandsfahig, selbstbewusst und konstant sie
in ihren Leistungen sind. Die Konstanz der Leistungen und psychische Stabilitat sind ein
zentraler Punkt fur eine erfolgreiche Integration: Von Seiten der Betriebe werde immer ge-
fragt: ,Wie gut kdnnen wir uns auf diese Leute verlassen?* Selbst wenn die Absolventen/-
innen leistungsmassig schwach waren, konnten sich die Betriebe unter diesen Umstanden
besser darauf einlassen. Besonders erfolgreiche Absolventen/-innen zeichnen sich dartiber
hinaus dadurch aus, dass sie ,,ihren* Weg gemacht haben, unabhangig sind und ihr ,Leben
im Griff* haben. Bei manchen gehért dazu auch, dass man sich nicht mehr mit La Capriola in
Verbindung bringen lassen méchte, weshalb einige dieser Personen auch nicht an den Inter-
views teilgenommen haben. Der Erfolg, das wird auch im Interview deutlich, muss letztlich
jedoch immer auch an den Voraussetzungen gemessen werden, die jemand in die Ausbil-
dung mitbringt.

Die meisten Entwicklungen zeigen in der Tendenz nach oben oder sind zumindest stabil. In
einigen Féllen steht dahinter eine intensive Begleitung von Seiten von La Capriola: Das
bedeutet eine zeitlich aufwandige Unterstiitzung, je nach Bedarf in verschiedenen Bereichen
und kontinuierliche Ermutigung wéahrend der gesamten Ausbildungszeit. Konflikte und Rei-
bungen gehdren hier ebenfalls dazu: Oft hat letzteres auch damit zu tun, dass es sich bei
den erfolgreichen Absolventen/-innen um Personen mit einen starken Willen handelt, die
sich gegen Regeln auflehnten. Die meisten Personen, die so beschrieben wurden haben
einen positiven Verlauf. Als weitere personliche Ressource ist das kognitive Potential zu
nennen, das es gestattet auch nach schwierigen Phasen wieder aufholen und kompensieren
zu konnen. In anderen Fallen griindete das ,,gute Gefiihl* auf Seiten der Ausbildungsverant-
wortlichen darin, welchen Eindruck man vom Betrieb bzw. von der Passung zwischen Be-
trieb und La Capriola-Mitarbeitendem man hatte (ein ,guter Ort*, sehr ,engagierte Arbeit-
geber"). Als Ressource eher etwas im Hintergrund steht die Familie bzw. das private soziale
Umfeld Gberhaupt. In einzelnen Féllen wird dagegen erwéhnt, dass die Abldsung vom El-
ternhaus ein wichtiger Entwicklungsschritt darstellte, der erst weitere in anderen Bereichen
(z.B. Beruf) ermoglichte.

Das Spektrum bei den eher problematischen Verlaufen ist breit. Bei manchen beschreibt
die Interviewpartnerin ein ungutes Gefuhl, das meist damit zu tun hat, dass jemand am Ende
der Ausbildung die persénliche Reife und die Konstanz in den Leistungen noch fehlt, was
sich dann im Arbeitsumfeld im Integrationsbetrieb auch konkret auswirkt (,unberechenbar"
fur den Arbeitgeber). Grund fur diese (fehlende) Entwicklung kann einerseits der ,Charakter”
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sein (,schwierig”, ,speziell), d.h. relativ stabile Persdnlichkeitsmerkmale. FlUr den Ausbil-
dungsverlauf schwierig ist auch, wenn die Absolventen/-innen Kritik nicht annehmen kénnen
. Sich personlich weiterzuentwickeln wiirde jedoch bei schwierigen Startbedingungen mehr
Zeit erfordern. Andererseits kdnnen Ereignisse oder Faktoren im Umfeld (Familie, Kultur)
kombiniert mit fehlender Robustheit auch zu persénlichen Krisen fihren mit der Konsequenz,
dass ein Jugendlicher den Ubergang nicht schafft. Eine zwiespéltige Rolle spielen teilweise
auch Eltern, die in der wohlmeinenden Absicht, ihre S6hne/Tdchter zu beschiitzen, sie wie-
der in einem geschutzten Rahmen unterbringen mochten. Die Kumulation von verschiede-
nen der genannten erschwerenden Faktoren scheint nicht selten der Fall zu sein. Besonders
schwierig wird es dann, wenn Personen regelrecht ,untertauchen” und so auch nicht mehr
erreicht werden kdnnen, um ihnen Unterstiitzung anzubieten.

5.3 Aktuelle Arbeitssituation

Die aktuelle Arbeitssituation der Absolventen/-innen ist flir die Ausbildungsverantwortlichen
von besonderem Interesse, da man zwar in der Integrationsphase den Kontakt behielt, viele
der jungen Berufsleute im weiteren Verlauf aber aus den Augen verloren hat.

Zum einen interessieren hier einige objektive Angaben wie z.B. die gegenwartige Beschafti-
gung, die Anstellungsbedingungen, die Abhangigkeit von der IV, der Lohn, usw. (Kap. 5.3.1),
zum anderen, wie die jungen Berufsleute ihren Arbeitsalltag erleben (5.3.2.), wie zufrieden
sie mit verschiedenen Aspekten ihrer Situation sind (5.3.3) und welchen Stellenwert die Ar-
beit allgemein in ihrem Leben hat (5.3.4.). Darliber hinaus liegen zu diesen verschiedenen
Fragen auch Einschatzungen der arbeitgebenden Betriebe vor (5.3.5.)

5.3.1 Objektive Angaben zur aktuellen Arbeitssituation

Das folgende Kapitel umfasst Angaben zur C1: ,Wie prasentiert sich die aktuelle, ,objektive”
Arbeitssituation der Absolventen/-innen? Wie sind ihre Anstellungsbedingungen und ihre
Einkommenssituation?

Zur Frage, welcher Beschéftigung die Absolventen/-innen momentan nachgehen, verfigen
wir dank den Vorabklarungen von La Capriola auch tGber einige Angaben von Personen, die
wir spater nicht mehr erreichen konnten.

Abbildung 9 zeigt die aktuelle Arbeitssituation der Gesamtgruppe (N=35) im Uberblick.
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Abbildung 9 Aktuelle Arbeitssituation der Absolventen/-innen (N=35)

Mehr als die Halfte in der Gesamtgruppe der Absolventen/-innen arbeitet aktuell in einem
Betrieb im ersten Arbeitsmarkt und im erlernten Beruf. Drei Personen iben eine andere Ta-
tigkeit im ersten Arbeitsmarkt aus. In einem geschitzten Rahmen sind ebenfalls drei Perso-
nen tatig. Eine weitere Ausbildung haben finf Personen in Angriff genommen, bei vier Per-
sonen handelt es sich um eine EFZ-Ausbildung im erlernten Beruf. Eine Person ist momen-
tan nicht erwerbstétig. Bei der telefonisch befragten Gruppe (N=21) ist die Verteilung nicht
auffallig anders.

Weitere Analysen zeigen, dass sich die Arbeitssituation je nach Handicap unterscheidet,
allerdings sind die Gruppen fiir eine statistische Uberpriifung zu klein. Tendenziell zeichnet
sich ab, dass Absolventen/-innen mit einer Lernbehinderung mehrheitlich im ersten Arbeits-
markt und im erlernten Beruf arbeiten, wahrend die Situation bei den anderen beiden Grup-
pen mehr divergiert (d.h. auch andere Tatigkeiten, im 2. Arbeitsmarkt, usw.).

In Bezug auf die verschiedenen Ausbildungsbereiche sind keine auffalligen Unterschiede
zu verzeichnen (auch hier ist die Anzahl zu klein fir eine statistische Uberprifung). Erwah-
nenswert ist einzig, dass im Anschluss an eine EBA-Ausbildung in der Kiiche am ehesten
eine EFZ-Ausbildung angehangt wird.

Im Interview wurde im Weiteren nach den Anstellungsbedingungen im Betrieb gefragt, d.h.
nach der Dauer der Anstellung (Befristung oder nicht) und nach dem Arbeitspensum (hier
nur Angaben der befragten 21 Personen): Rund zwei Drittel (13) arbeiten in einer unbefriste-
ten Anstellung, sieben Personen sind befristet angestellt (eine Antwortverweigerung). Die
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Mehrheit (12) arbeitet vollzeitlich, finf Personen arbeiten in einem 80%-Pensum, zwei Per-
sonen sind zu 60% angestellt und eine Person hat ein halbes Pensum.

Im Interview wurde auch die Einkommenssituation der Befragten thematisiert, dazu gehor-
te zum einen der Lohn aus der Erwerbstatigkeit, zum anderen Einkommen aus anderen
Quellen, wie zum Beispiel einer IV-Rente, Arbeitslosentaggelder oder Ergdnzungsleistungen.
Zu diesen Fragen liegen Angaben von 15 Personen vor®. Der Lohn aus der Erwerbstatig-
keit betragt im Durchschnitt monatlich brutto 2096 Fr. (auf 100% aufgerechnet, Kost und
Logis berlcksichtigt). Der héchste erzielte Lohn liegt bei 4200 Fr. (100%-aquivalent), der
tiefste Lohn bei 277 Fr. Effektiv, d.h. unter Beriicksichtigung der Teilzeittatigkeit, verdienen
die jungen Berufsleute durchschnittlich 1897 Fr. bei einer Spannweite von 213 Fr. — 4200 Fr.
Bei dieser Frage ist auch die Verteilung in einzelne Lohnkategorien interessant, wie Abbil-
dung 10 zeigt.

Mehr als 4000 Fr
3500-3999
3000-3499
B Auf 100%
2500-2999 aufgerechnet
B Tatsachliches
2000-2499 Einkommen
1500-1999
1000-1499

Weniger als 1000

0 1 2 3 4
Anzahl Personen

Abbildung 10 Einkommen (brutto) durch Erwerbstatigkeit (N=13)

Vor allem wenn man das auf 100% aufgerechnete Einkommen betrachtet, zeigt sich eine
deutliche Aufsplittung der Gruppe: Bei acht Personen liegt das Einkommen unter 2000 SFr.
brutto, bei funf Personen tber 3000 SFr. brutto. Zum Vergleich: Aktuell liegt der GAV-
Mindestlohn (Quelle: www.gastrosuisse.ch) fir ungelernte Mitarbeitende bei 3400 SFr. brut-
to, fur Mitarbeitende mit Abschluss einer zweijéhrigen beruflichen Grundbildung mit eidg.
Attest bei 3700 SFr. und mit einem eidgendssischen Fahigkeitszeugnis bei 4100 SFr. (brut-
to). Somit liegen funf von dreizehn Personen in diesem Bereich”.

Die teilweise tiefen Einkommen verweisen darauf, dass hier auch andere Einkommensquel-
len zum Zuge kommen miussen, in erster Linie erwartungsgemass Renten von der Invaliden-

® Im Kurzfragebogen wurde diese Frage nicht gestellt (2 Personen), eine Person bezog IV-Taggelder. Zwei Per-
sonen sind in einer EFZ-Ausbildung, deshalb wurde ihr Einkommen fiir die Berechnung des Durchschnittswertes
nicht einbezogen. Die restlichen Personen verweigerten hier die Angaben.

* Allerdings haben wir hier viele fehlende Angaben, v.a. auch von Personen, die keine Rente beziehen, vgl. fol-
gender Abschnitt.
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versicherung. Auch zu dieser Frage konnten in den meisten Fallen Informationen fir die Ge-
samtgruppe recherchiert werden®.

Die folgende Abbildung 11 gibt einen Uberblick iiber die Gesamtsituation in Bezug auf die
Invalidenrenten: Rund die Halfte der Absolventen/-innen bezieht keine IV-Rente, nur eine
einzige Person hat eine Viertelsrente. Je vier Personen geben an, eine halbe oder eine Drei-
viertelsrente zu beziehen. Eine volle Rente haben fiinf Personen.

M Keine Rente

Viertelsrente

Halbe Rente

Dreiviertelsrente
11% (4)

B Ganze Rente

m Keine Angaben/in

Ausbildun
11% (4) usriaung

3% (1

Abbildung 11 Rentenbezug und Rentengrad (N=35)

Die Hohe der Rente wird bei einer Vollrente mit 1500 SFr. bis 2700 SFr. angegeben. Aller-
dings ist davon auszugehen, dass bei Angaben in dieser Héhe (mehr als 1500 SFr.) vermut-
lich die Ergdnzungsleistungen mit eingerechnet wurden. Bei Personen, die begleitet wohnen,
mussen damit auch diese Kosten gedeckt werden (z.B. in einem Fall: IV und EL ergeben
zusammen rund 4100 Fr., davon gehen rund 3500 Fr. fur das Wohnen weg). Vereinzelt
kommen noch Leistungen von anderen Versicherungen (z.B. Unfallversicherung) hinzu. Er-
wahnt wird mehrfach auch, dass die Eltern zusatzlich finanziell unterstiitzen.

® Die Nachfrage bei der Geschaftsleitung ergab diese zusatzlichen Informationen: Bei aktuellem Kontakt mit den
Absolventen/-innen sind diese Angaben verlasslich, in sechs Féllen beruhen sie auf einer begriindeten Vermu-
tung.
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5.3.2 Situation am Arbeitsplatz: Belastung, Handlungsspielraum und Vielseitigkeit
der Arbeit

Neben den objektiven Angaben ist es natirlich von Interesse, wie die befragten Personen
ihren Arbeitsalltag erleben, insbesondere in Bezug auf die Arbeitsbelastung. Diese Ergebnis-
se geben Hinweise fur Fragestellung C2: ,Wie erleben die jungen Berufsleute ihre aktuelle
Arbeitssituation in Bezug auf Belastung, Vielseitigkeit und Handlungsspielraum?

Aus Sicht der Ausbildungsverantwortlichen (vgl. Kap. 2) ist es ein Ziel bei der Stellensuche
am Ende der Ausbildung, einen Betrieb zu finden, der gut zur fraglichen Person passt und
sie im richtigen Mass fordert. Zu einem kleinen Teil arbeiten die befragten Personen nach
wie vor in diesem Betrieb (vgl. 5.2.1), die meisten allerdings haben die Stelle inzwischen ge-
wechselt und es stellt sich deshalb die Frage, wie gut die Arbeitssituation aktuell fir sie
passt. In Abbildung 12 wird ersichtlich, wie die jungen Berufsleute ihre Arbeitssituation in
Bezug auf Belastung, Handlungsspielraum und Vielseitigkeit mit den Antwortmdglichkeiten
von 1 (selten) bis 3 (oft) einschatzten.

| | | [ [ [ [ [ [
Ich habe zu viel zu tun _ 8

e th noch nient getermt nove. NN =N
die ich noch nicht gelernt habe

e mi s compizier ord. N R
die mir zu kompliziert sind

Ich kann meine Arbeit selbstandig einteilen - _

AT Und Welas lch meine Arbe ercige _ —
Art und Weise ich meine Arbeit erledige

eiten ch machen muss — —
was fur Arbeiten ich machen muss

Meine Arbeit ist abwechslungsreich . [¢]
| | | | | | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Belastung

Handlungsspielraum

Vielseitigkeit

" selten abundzu "oft

Abbildung 12: Belastung, Handlungsspielraum und Vielseitigkeit der aktuellen Arbeitssituation (N=21)

In Bezug auf die Belastung kann man unterscheiden zwischen Belastung aufgrund von Zeit-
druck und Belastung aufgrund von Uberforderung mit den Aufgaben im Betrieb. Ersteres ist
fur die Befragten durchaus ein Thema: Etwas mehr als ein Drittel (8 Personen) empfinden
den Zeitdruck bei der Arbeit ,,oft* als gross. Allerdings geben nur finf Personen an, dass sie
,Oft“ zu viel zu tun haben. Nur wenige fihlen sich durch die Aufgaben selber Giberfordert.

In diesem Sinne positiv sind auch die Rickmeldungen zur Vielseitigkeit und Selbstandigkeit
bei der Arbeit: Beispielsweise geben mehr als die Halfte an, dass sie die Arbeit ,oft"
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selbstéandig einteilen und bestimmen kdénnen, wie sie die Arbeit erledigen und zwei Drittel
urteilen positiv in Bezug auf die Vielseitigkeit.

Zwischen den Ausbildungsbereichen zeigten sich keine Gruppenunterschiede hinsichtlich
der mittleren Haufigkeit von belastenden Situationen. Den Handlungsspielraum beurteilten
Absolventen-Innen im Bereich Kiiche (M = 2.5), Réception (M = 2.7) und Service (M = 2.4)
hingegen als grosser als Absolventen-/Innen im Bereich Hauswirtschaft (M = 1.6).

Gerade bei diesen subjektiven Angaben zum Erleben der Arbeitssituation, ist es zudem
interessant zu vergleichen, wie andere junge Berufsleute in einem &hnlichen Arbeitsumfeld
ihre Situation einschatzen®. Abbildung 13 zeigt, wo die La Capriola-Absolventen/-innen
diesbezuglich im Vergleich mit der EBA-Stichprobe aus der Gastronomie und Hauswirtschaft
stehen. Hier zeigen sich sowohl bei der Belastung als auch im Handlungsspielraum
signifikante Unterschiede. La Capriola Absolventen-/Innen fuhlen sich im Durchschnitt
seltener belastet als die Vergleichsstichprobe im Bereich Gastronomie und berichtet von
mehr Handlungsspielraum als beide Gruppen der Vergleichsstichprobe.

eb=|a Capriola <=leGastronomie =s#=Hauswirtschaft

2.5

mittlere Haufigkeit
N

1.9

Belastung Handlungsspielraum

Abbildung 13: Belastung und Handlungsspielraum am Arbeitsplatz: Vergleich La Capriola-Absolventen/-
innen mit einer Vergleichsstichprobe von EBA-Absolventen/-innen aus der Gastronomie (N=43) und
Hauswirtschaft (N=35, 1 = selten - 3 = oft)

5.3.3 Zufriedenheit der Absolventen/-innen mit der aktuellen Arbeitssituation

Die La Capriola-Absolventen/-innen wurden im Weiteren zu ihrer Zufriedenheit bezlglich
verschiedener Aspekte der Arbeitssituation befragt (Fragestellung C2) ,Wie zufrieden sind
sie mit verschiedenen Aspekten ihrer Arbeit, z.B. mit der Vielfaltigkeit der Arbeit, Unterstit-
zung im Team, Belastung?“). Die einzelnen Fragen konnten auf einer Skala von 0 (Uber-

® Vergleichsmoglichkeit besteht nur fiir die Fragen zur Belastung und zwei Fragen beziiglich Handlungsspielraum
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haupt nicht zufrieden) bis 10 (vollumfanglich zufrieden) beantwortet werden (siehe Abbildung
14).

insgesamt [ N 1 3 7 2

Verhaltnis zu

Arbeitskollegeni-innen | | 2 2 e I ———

Verhaltnis zu

Vorgesetzter/r | 1 3 5 3 IS
IR S R S R A R
Umfang der Arbeit 5 2 3 3 ]
IR T T R R A R
Interesse an der Arbeit 2 1 2 2 4 4 s
I T A A R A N
Arbeitsbedingungen | 1 2 11 9 2 s
|

Einkommen F- 2 2 2 3 4 E
| | | | | | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= (Q (iberhaupt nicht zufrieden =1 =2 =3 “4 =5 6 7 =8 =9 =10 vollumfanglich zufrieden

Abbildung 14 Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Arbeitssituation

Die befragten jungen Berufsleute sind mit ihrer Arbeitssituation insgesamt sehr zufrieden

(M = 8.1). Am hochsten ist die Zufriedenheit im sozialen Arbeitsumfeld: Beim ,Verhaltnis zu
den Arbeitskollegen/-innen* liegt der Durchschnittswert bei M = 9.1, beim ,Verhéltnis zum/zur
Vorgesetzten“ bei M = 8.8.

Zum Thema soziale Integration im Team wurde zusétzlich eine offene Frage gestellt (,Wie
gut fahlen Sie sich im Team akzeptiert?): Auch hier ist der Giberwiegende Teil der Reaktio-
nen positiv. Bei den positiven Ruckmeldungen fallt auf, dass dies auf zweierlei Weise be-
grundet wird: Die einen schatzen ausdrucklich, dass man sie mit inrem Handicap akzeptiert,
ihnen Verstandnis entgegenbringt und bei Bedarf hilft. Andere erwéhnen positiv, dass die
Kolleginnen nicht merken, dass sie ein Handicap haben bzw. nicht darauf achten. Als hilf-
reich wird bezeichnet, wenn man offen mit dem Handicap umgeht und Strategien hat, fur
sich selber einzustehen. Teilweise bestehe auch Klarungsbedarf von Seiten des Vorgesetz-
ten gegentber dem Team, wenn eine Mitarbeiterin eine ,Sonderbehandlung“ bekommt. Es
gibt in diesem Zusammenhang auch einzelne negative Rickmeldungen, die sich meist auf
fehlende Unterstlitzung des Vorgesetzten beziehen (allerdings nicht in der aktuellen Arbeits-
situation sondern bei friheren Anstellungen). Eine Person fuhlt sich in Pausengesprachen oft
ausgeschlossen. Die meisten zusatzliche Kommentare beziehen sich ebenfalls auf das sozi-
ale Umfeld bei der Arbeit (mehrheitlich positiv, vereinzelte negative).

Bei der quantitativen Auswertung der Zufriedenheit (Abbildung 14) zeigt sich weiter, dass
auch die Arbeit selber von den meisten positiv beurteilt wird (Interesse an der Arbeit, M =
7.2, Umfang der Arbeit, M = 7.7). Rund drei Viertel sind bei beiden Fragen auf der ,positiven
Seite (d.h. ,6“ oder mehr). Knapp ein Drittel ist sogar vollumfanglich zufrieden mit diesen
beiden Aspekten. Drei Personen dussern sich allerdings beim ,Interesse” an der Arbeit auch
negativ. Auch die Arbeitsbedingungen wurden im Mittel positiv beurteilt (M = 8.0). Am we-
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nigsten zufrieden sind die Befragten mit dem Lohn (M = 5.7). Knapp ein Drittel sieht die
Lohnsituation negativ, nur eine einzige Person ist vollumfénglich zufrieden. In den Kommen-
taren wird deutlich, dass einzelne ihren Einsatz fur den Betrieb hoher einschatzen als dies
mit dem Lohn abgegolten wird (100% geben und dafiir nur minimaler Lohn). Einzelne Ausse-
rungen zeigen aber auch, dass die Unzufriedenheit manchmal auch mit der Enttauschung
Uber die eigenen Grenzen der Leistungsfahigkeit/Belastbarkeit zusammenhangt.

5.3.4 Allgemeine Einschatzungen zum Stellenwert der Arbeit

Uber die aktuelle Arbeitssituation hinaus ist es interessant zu wissen, welchen Stellenwert
die Arbeit im Leben der Absolventen/-innen hat und inwieweit sich die jungen Berufsleute mit
ihrem erlernten Beruf verbunden fiihlen (Fragestellung C2). Wie in Kap. 4.4.1 berichtet, ar-
beitete zum Zeitpunkt der Befragung nach wie vor die Mehrheit im Beruf oder zumindest in
einem verwandten Bereich (vgl. Tabelle 10). Abbildung 15 prasentiert die Antworten der Be-
fragten zu vier Aussagen in diesem Zusammenhang.

Ich bin stolz auf den Beruf, | | | | | | | | |
Ich mag meine Arbeit in

renemBes __

Ich méchte noch lange auf
dem Beruf arbeiten, den ich
gelemt habe 2
Mit dem gelemten Beruf

werde ich auch in Zukunft
meinen Lebensunterhalt
| | | | | | | | |

verdienen kdnnen

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® stimmt Uberhaupt nicht = stimmt eher nicht = stimmt eher = stimmt genau

Abbildung 15 Verbundenheit mit dem erlernten Beruf

Die einzelnen Fragen wurden auf einer Skala von 1 (stimmt Uberhaupt nicht) bis 4 (stimmt
genau) beantwortet. Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten mag die Arbeit im erlernten
Beruf (M = 3.6) und ist stolz darauf (M = 3.6). Etwas skeptischer sind die Befragten dagegen
bei der Aussage, dass sie mit diesem Beruf ihren Lebensunterhalt bestreiten kénnen (M =
2.7) und vermutlich damit verbunden, auch beziglich der Frage, ob sie noch lange auf die-
sem Beruf arbeiten méchten (M = 2.9).

Zu diesen Fragen war ein Vergleich mit der Vergleichsgruppe von EBA-Absolventen/-
innen in der Gastronomie und Hauswirtschaft moglich: Es zeigten sich allerdings keine signi-
fikanten Unterschiede in keiner der Fragen.

Weiter wurden die Absolventen/-innen danach gefragt, welche Aspekte im Zusammenhang
mit Arbeit den Befragten wichtig sind. Diese konnten wiederum auf einer Skala von 1 (stimmt
Uberhaupt nicht) bis 4 (stimmt genau) beantwortet werden (siehe Abbildung 16).
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Generell hat die Arbeit fur die meisten Befragten einen hohen Stellenwert (M = 3.8). Am
wichtigsten ist den Befragten eine sichere Arbeitsstelle zu haben und eine sinnvolle Arbeit
auszuuben (jeweils M = 3.8). Auch bei der Arbeit Anerkennung zu finden und einen aner-
kannten Berufsabschluss zu haben ist den Befragten im Mittel sehr wichtig (jeweils M = 3.7).

sichere Arbeit

sinnvolle Arbeit

Arbeit im Leben
sehr wichtig

anerkannter
Berufsabschluss

Anerkennung
der Arbeit

in der freien
Wirtschaft arbeiten

Arbeit im geschitzten
Rahmen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% ©90% 100%

B stimmt (berhaupt nicht ®stimmt eher nicht ® stimmt eher ®stimmt genau

Abbildung 16: Relevanz verschiedener Aspekte fiir die eigene Arbeit (Reihenfolge nach Haufigkeit der
Aussage ,stimmt genau").

Einen Arbeitsplatz in der freien Wirtschaft zu haben, stufen die meisten Befragten ebenfalls
als wichtig ein (M = 3.3). Nur eine Minderheit kann sich vorstellen, im geschitzten Rahmen
zu arbeiten (M = 2.1, wie unter Kap. 4.4.1 gezeigt, arbeiteten zum Zeitpunkt der Befragung
drei Personen in einem solchen Umfeld).

5.3.5 Erfahrungen mit Absolventen/-innen aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe

Im folgenden Kapitel wird tGber die Erfahrungen aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe be-
richtet” und der Fragestellung C3): ,Wie schatzen die arbeitgebenden Betriebe die Situation
ein? Welche Erfahrungen machen sie bezuglich Leistungsfahigkeit und Integration im Team?
Welche Probleme tauchen auf und wie geht man damit um? Welche Aufgaben Gbernehmen
sie im Betrieb (welche nicht)?"

Bevor auf einzelne Leistungsbereiche, das Verhalten und die Motivation der Mitarbeitenden
mit Handicap und weitere Themen im Detail eingegangen wird zeigt Abbildung 17 eine Ge-
samtbilanz der Arbeitgebenden. Die Frage, die ihnen gestellt wurde, lautete: ,Als Sie Herrn
X/Frau Y damals einstellten, hatten Sie vermutlich bestimmte Erwartungen an ihn/sie und an
das, was er/sie in Ihrem Betrieb leisten kann. Wurden diese Erwartungen erfullt?*

" In diesem Kapitel sind auch die Erfahrungen der Integrationsbetriebe subsummiert, selbst wenn sie nicht mehr
die aktuellen Arbeitgeber sind.
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Die meisten der jungen Berufsleute von La Capriola haben die Erwartungen aus Sicht der
neun Arbeitgebenden mindestens erfillt. Nur von einer Person wird angegeben, dass dies
nicht der Fall war. Zwei Personen haben die Erwartungen Ubertroffen.

Ubertroffen
c
(0]
[@)]
C
£ erfullt
2
w H aktueller Betrieb
nicht erfaillt B |ntegrationsbetrieb
|
0 1 2 3 4
Anzahl

Abbildung 17 Erfullungen der Erwartungen durch die Absovlenten/-innen aus Sicht der arbeitgebenden
Betriebe bzw. der Integrationsbetriebe (N=9-10)

Die meisten der positiv Antwortenden begrinden ihre Einschatzung ,erfullt* damit, dass sie
von vornherein gewusst hatten, was sie erwartet. Bei den Integrationsbetrieben ist dies
nachvollziehbar, da man von Seiten von La Capriola in Bezug auf das Handicap bewusst
transparent sein will. Aber auch die hier befragten anderen Arbeitgeber wurden offenbar von
den Absolventen/-innen selber tber ihr Handicap bzw. Gber ihren Ausbildungshintergrund
informiert. An dieser Stelle zeigt sich aber auch, dass es sich bei den befragten Arbeitge-
benden um eine selektive Auswahl handelt: Einige der befragten La Capriola-Absolventen/-
innen hatten ihr Nichteinverstandnis mit dem Arbeitgeberinterview damit begriindet, dass ihr
Arbeitgeber nicht tber ihren Ausbildungshintergrund informiert ist und das auch so bleiben
soll.

Die Einschatzung ,nicht erfullt* wurde damit begriindet, dass man von motorischen Ein-
schrankungen gewusst habe, nicht aber dass die Person auch kognitiv eingeschréankt sei.
Die Leistungsfahigkeit sei von Seiten von La Capriola zu positiv eingeschatzt worden und
teilweise habe man auch Fachwissen vermisst (z.B. Korrespondenz). Bei der einen Mitarbei-
tenden, welche die Erwartungen ,ubertroffen” hat, kommentiert die Arbeitgebende, dass die
junge Frau viel Initiative zeige (,sie sieht die Arbeit*). Im anderen Fall arbeitet eine rein kér-
perlich eingeschréankte Person im geschiitzten Umfeld und Gbernimmt dort sehr viel mehr
Arbeit und Verantwortung als es in diesem Umfeld sonst tblich ist.

Abbildung 18 enthélt eine Reihe von Aussagen zur Leistungsfahigkeit der Absolventen/-
innen, welche die arbeitgebenden Betriebe und die Integrationsbetriebe aus ihrer Sicht und
Erfahrung mit dem/der Absolventen/in beurteilten. Sie konnten den Aussagen auf einer Skala
von 1 (stimmt Gberhaupt nicht) bis 4 (stimmt genau) zustimmen.

Die Arbeitgeber sind der Ansicht, dass die Absolventen/-innen insgesamt eine gute Arbeits-
leistung erbringen (M = 3.0). Von den meisten positiv beurteilt werden die Qualitat der Ar-
beitsleistung (M = 3.2), die Selbstandigkeit (M = 3.1), der Umgang mit den Gasten (M = 3.4),
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die Vorbereitung auf den praktischen Einsatz (M = 3.3) und das fachliche Hintergrundwissen
(2.9).

Kritischer fallt das Urteil in Bezug auf das Arbeitstempo (M = 2.4) und die Belastbarkeit unter
Zeitdruck (M = 2.8) aus. Mehr als die Halfte denken auch nicht, dass die Ubernahme von
anspruchsvolleren Aufgaben mdglich ware (M = 2.6). Auch bei der Frage, ob die Absolven-
ten/-innen fur die gleichen Aufgaben eingesetzt werden kénnen wie Mitarbeiter mit der glei-
chen Berufserfahrung sowie dem Vergleich mit ungelernten Mitarbeitern gehen die Meinun-
gen in zwei Richtungen (M = 2.6 und 2.7). Ebenso stimmen sie der Aussage zu, dass die
Absolventen/-innen mehr Unterstiitzung brauchen als Einsteiger/-Innen normalerweise. Nach
einer quantitativen Einschatzung der Leistungsfahigkeit gefragt, geben die Arbeitgebenden
ein Spektrum von 30% bis 100% an (durchschnittlich 65%).

braucht mehr Unterstitzung als
Einsteiger/innen normalerweise

kann gut mit Kunden/
Kundinnen (Gasten) umgehen

ist gut auf den praktischen
Einsatz im Betrieb vorbereitet

erbringt qualitativ eine
gute Arbeitsleistung

kann die ihm/ihr Gbertragenen
Aufgaben selbstandig erledigen

erbringt insgesamt eine
gute Arbeitsleistung

verfugt Gber ein gutes
fachliches Hintergrundwissen

ist auch unter
Zeitdruck belastbar

ist im Betrieb besser einsetzbar
als ungelernte/angelernte Arbeitskrafte

kann fur die gleichen Aufgaben eingesetzt
werden wie andere Mitarbeitende mit der
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|
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Abbildung 18 Einschéatzung der Arbeitgebenden zur Leistungsfahigkeit (N = 9)

In einer offenen Frage nach den Schwéachen der La Capriola Absolventen/-innen gefragt,
erwahnen mehrere Arbeitgebende ,Vergesslichkeit* als Hauptproblem. Es sei fur sie schwie-
rig, sich mehrere Dinge gleichzeitig zu merken oder bestimmte Ablaufe Uber einen langeren
Zeitraum zu merken. Das kann sich z.B. in einem Saisonbetrieb mit einer langeren Pause so
auswirken, dass beim Neustart viele Dinge neu erklart werden missen.
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Weiter werden fehlendes Selbstvertrauen und verschiedene spezifische Einschrankungen
genannt (z.B. Dyskalkulie, korperliche Einschrankungen).

Die meisten befragten Arbeitgeber berichten davon, dass sie das Aufgabenfeld mehr oder
weniger stark eingeschrankt haben (z.B. Einkassieren oder Korrespondenz nicht moglich)
oder bestimmte Tatigkeiten nur mit Anleitung verrichten lassen. In diesem klar definierten
Rahmen ist es aber offenbar den meisten hier betroffenen jungen Berufsleuten gut mdglich,
selbstandig zu funktionieren. Ein klar definiertes Aufgabenfeld, geregelte Ablaufe und klare
Auftrage sind nach Auskunft der Arbeitgebenden eine wichtige Unterstiitzung fiir die La Cap-
riola-Absolventen/-innen. Die Verschriftlichung von Planen (z.B. allgemeine Dienstpléne,
Tagesplane, Listen) sind hier hilfreich. Berichtet wird auch von visuellen Erinnerungshilfen
(z.B. Fotos). Unterstitzung brauchen manche vor allem dann, wenn sie spontan umorgani-
sieren und einen neuen Plan erarbeiten missen.

Neben den fachlichen Qualifikationen und den Leistungen wurden im Interview mit den Ar-
beitgebenden auch die Motivation der Mitarbeitenden und die soziale Integration im
Team thematisiert (siehe Abbildung 19). Wiederum wurden sie nach ihrer Zustimmung zu
verschiedenen Aussagen auf einer Skala von 1 (stimmt Gberhaupt nicht) bis 4 (stimmt genau
gefragt.

I I I I I I I I I I
ist sehr motiviert und an
seiner/ihrer Arbeit interessiert

kann sich gut im bestehenden
Team integrieren

ist zufrieden mit
seiner/ihrer Arbeitssituation

mag die Arbeit in

seinem/ihrem Beruf sehr
wendet sich an Arbeitskollegen/
-innen oder Vorgesetzte, wenn

grossen Stellenwert bei
I I I I I I I I I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m stimmt Gberhaupt nicht ~ =stimmt ehernicht ~ =stimmt eher  ®stimmt genau

Abbildung 19 Einschéatzung der Arbeitgebenden zur Motivation und sozialen Integration im Arbeitsumfeld
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Insgesamt werden alle diese Punkte im Durchschnitt sehr positiv bewertet: Die Arbeitgeben-
den attestieren den La Capriola-Absolventen/-innen eine hohe Motivation (M = 3.7), Zufrie-
denheit mit der Arbeitssituation (M = 3.4) und schéatzen sie als zuverlassige Mitarbeitende (M
= 3.7) ein. Zudem attestieren sie den Absolventen/-innen eine grosse Verbundenheit mit ih-
rem Beruf (M = 3.3) und dem Betrieb (M = 3.6). sowie einen hohen Stellenwert der Arbeit (M
= 3.3). Diese Einschatzungen decken sich mit den Selbstbeurteilungen der Absolventen/-
innen (siehe Abbildung 15). Ebenfalls positiv wird die soziale Integration bewertet (M = 3.4)
und die Bereitschaft, sich von Kollegen/-innen oder Vorgesetzten unterstiitzen zu lassen (M
= 3.1, einige erwdhnen auch, dass die Unterstlitzung manchmal auch Privatangelegenheiten
betrifft).

Mit einer Ausnahme haben alle Betriebsverantwortlichen das Team tber den Hintergrund
und das Handicap des neuen Mitarbeitenden damals informiert. Dies sei das ,,A und O,
betont eine der Arbeitgebenden: Wenn wahrend der anstrengenden Hochsaison ein Mitar-
beiter keine volle Leistung erbringen kann, wirden sonst die anderen Mitarbeitenden zusétz-
lich belastet und entsprechend negativ reagieren. Bei den meisten hat sich die offene Kom-
munikation Uber das Handicap nach Aussagen der Arbeitgebenden bewéhrt. Bei einzelnen
brauchte es zusatzliche Gesprache, wenn es zu Konflikten kam.

Insgesamt wurde in den Gesprachen mit den Arbeitgebenden deutlich, dass das Team am
Arbeitsplatz eine wichtige mittragende Rolle spielt. Ein Arbeitgeber erwahnt, dass jeder
Lernende (und aufgrund @hnlicher Voraussetzungen auch der La Capriola Absolvent) einem
Mitarbeitenden direkt zugeordnet sei. Interessant ist auch die Bemerkung einer Arbeitge-
ber/in, dass man die Ablaufe etwas angepasst hat: Weil es von der Kiiche her manchmal
etwas rauh zu und her geht, kommuniziert diese nicht direkt mit der Mitarbeitenden mit Han-
dicap, sondern gibt ihre Anweisungen via die Restaurationsleitung. Allgemein hélt sie fest,
dass man den Fihrungsstil, ahnlich wie bei Lernenden auch, anpassen misse.

Die Arbeitgebenden wurden explizit auch nach Starken der Mitarbeitenden mit Handicap
gefragt. Die meistgenannte positive Eigenschaft war ,Freundlichkeit“. Mehrmals wurde er-
wahnt, dass sie gut und freundlich mit Gasten umgehen und von den Gésten dazu ebenfalls
ein positives Feedback kam. Weitere genannte positive Eigenschaften sind Zuverlassigkeit,
Hilfsbereitschaft, Ehrlichkeit, Ortskundigkeit und Sprache (im Gegensatz teilweise zu auslan-
dischen Arbeitskraften).

Die guten Erfahrungen, die die Arbeitgebenden mit den Absolventen/-innen und die Integra-
tionsbetriebe auch mit der Nachbetreuung gemacht haben, spiegeln sich auch in den Ant-
worten auf die Frage, ob sie wieder bereit waren, jemanden mit einem Handicap anzustellen:
Ausnahmslos alle neun Personen bejahen diese Frage. Bei den meisten scheint es sich hier
um eine grundsatzliche Einstellung zu handeln, dass man diesen jungen Menschen eine
Chance geben sollte. Erganzt wird an dieser Stelle, dass ein Beginn in der Sommersaison
gunstiger sei (weniger Hektik), dass die entsprechenden Positionen vorhanden sein missen
und, dass die offene Kommunikation im Team wichtig sei.

Wie erwéhnt (vgl. Kap. 4.5.) waren neun der befragten Absolventen/-innen nicht mit einem
Arbeitgeberinterview einverstanden und es stellt sich die Frage, ob dies eher Personen sind,
die im Moment nicht zufrieden mit ihrer Arbeitssituation sind. Das Gegenteil ist jedoch der
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Fall: Mit einem Mittelwert M = 9.3 ist die Zufriedenheit der ,Verweigerer" sogar hoher als die
Zufriedenheit derjenigen, die mit dem Interview einverstanden waren (M = 7.2).

5.4 Einschéatzungen zu beruflichen Perspektiven der Absolventen/-innen

Dieses Kapitel widmet sich nun dem Blick in die berufliche Zukunft und damit Fragestellung
C4: ,Wie schétzen die Absolventen/-innen und andere Beteiligte die beruflichen Perspektiven
ein (z.B. Ubernahme von weiteren Aufgaben, Weiterbildungspotential)?*

Die jungen Berufsleute wurden am Ende der Befragung darum gebeten, sich zu ihren Vor-
stellungen uber ihre berufliche Zukunft zu dussern. Abbildung 20 fasst die Antworten der 21
Befragten zusammen.

weiterhin im erlernten
Beruf arbeiten

den Betrieb wechseln

andere Aufgaben
Ubernehmen

anspruchsvollere Aufgaben,
mehr Verantwortung
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Weiterbildung im erlernten
Beruf machen

andere Weiterbildung/
Ausbildung machen
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Abbildung 20 Berufliche Perspektiven aus Sicht der Absolventen/-innen

Zwei Drittel der Befragten mochten auch in Zukunft in ihrem erlernten Beruf arbeiten. Bei drei
Personen ist dies nicht so Kklar (,vielleicht®), vier Personen sehen ihre berufliche Zukunft in
einem anderen Berufsfeld.

Knapp 60% der Befragten (12 Personen) kdnnen sich einen Betriebswechsel gut vorstellen.
Fur sieben Personen ist demgegentber klar, dass sie den Betrieb nicht wechseln wollen.

Veranderungen sind nattrlich auch im bisherigen Umfeld denkbar: Fir die meisten (70%) ist
es ein Thema, auch andere Aufgaben zu Ubernehmen. Etwas weniger (gut die Halfte der
Befragten) kénnen sich auch vorstellen, mehr Verantwortung zu dbernehmen.

Eine EFZ-Ausbildung anzuschliessen ist nur fur eine Minderheit eine Option (6 Personen).
Knapp die Halfte der Personen (10) verneint dies auf Nachfrage deutlich. Hingegen sind et-
was mehr Personen bereit, andere Weiterbildungen im erlernten Beruf zu absolvieren. Bei
knapp zwei Dritteln der Personen stehen auch andere Weiterbildungsmoglichkeiten zur De-
batte, z.B. Fachmann/Fachfrau Betreuung oder Gesundheit (am haufigsten, d.h. funf Mal
genannt), Aus- oder Weiterbildungen im Verkauf, Sprachen oder ,etwas mit Tieren®. Weitere
(nicht berufliche) Plane betreffen Familiengriindung, Militar und Reisen.
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Auch die aktuellen Arbeitgebenden (nicht die Integrationsbetriebe) wurden nach ihrer Ein-
schatzung der beruflichen Perspektiven der Absolventen/-innen gefragt (siehe Abbildung 21).

weiterhin im erlemten
Beruf arbeiten

den Betrieb wechseln

andere Aufgaben
ubernehmen

anspruchsvollere Aufgaben,
mehr Verantwortung

EFZ/EBA im erlemten
Beruf machen

Weiterbildung im erlernten
Beruf machen

andere Weiterbildung/
Ausbildung machen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Enein ®vielleicht ®ja

Abbildung 21 Einschatzungen der beruflichen Perspektiven aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe und
Integrationsbetriebe

Die Ergebnisse lassen sich aufgrund der kleinen Zahl von Befragten (N=6) nicht auf die Ge-
samtgruppe der La Capriola-Absolventen/-innen verallgemeinern. Dennoch sind die Bemer-
kungen auf die offenen Fragen zu dem beruflichen Potential und den Perspektiven interes-
sant: Die Arbeitgebenden schatzen das Potential bei dem konkreten Mitarbeitenden sehr
unterschiedlich ein. Die einen sehen die Leistungsgrenze bereits erreicht und pladieren da-
fur, sich keine ,lllusionen zu machen“. Die meisten sehen im konkreten Arbeitsumfeld Mog-
lichkeiten, dass die jungen Berufsleute sich weiterentwickeln kdnnen, z.B. selbstandiger
werden, weitere Aufgaben Ubernehmen, usw. Bei einigen stehen auch konkrete Weiterbil-
dungen (z.B. EFZ) oder sogar ein Berufswechsel zur Diskussion (z.B. in den Pflege- oder
Betreuungsbereich, kaufmannischer Bereich).

Bei der Frage was dafirr notwendig ist, damit die jungen Berufsleute ihr Potential entwickeln
kénnen, wird am haufigsten erwahnt, dass sie schulisch unterstiitzt werden missten, v.a.
wenn es um ein EFZ oder einen Berufswechsel geht. Hier sehen die Arbeitgebenden auch
am ehesten Hindernisse. Schwierig ist fur einige auch die finanzielle Situation, sei es konkret
fur die Finanzierung einer weiteren Ausbildung oder allgemein die Ungewissheit in Bezug auf
die Rentenbemessung von Seiten der Invalidenversicherung. Bei einigen Frauen ist Famili-
enplanung (bzw. konkret bereits eine Schwangerschaft) ein Thema und der Wiedereinstieg
ungewiss.
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6 Zusammenfassung der Ergebnisse

Dieses Kapitel fasst die wichtigsten Ergebnisse hinsichtlich der Ausbildung, des Ubergangs
in die Arbeitswelt und der aktuellen Arbeitssituation zusammen. Dabei werden die Sichtwei-
sen der unterschiedlichen Interviewpartner einander gegentbergestellt.

6.1 Ausbildungsverlauf und Zufriedenheit im Riuckblick

Gemeinsames Merkmal der 35 Absolventen/-innen, welche bislang ihre Ausbildung bei La
Capriola abgeschlossen haben, ist der besondere Unterstiitzungsbedarf beim Lernen. In
Bezug auf das zugrunde liegende Handicap unterscheiden sich die einzelnen Lernenden
aber stark. Psychische Beeintrachtigungen und damit verbundene emotionale Instabilitat
oder eine starke kognitive Beeintrachtigung kdnnen den Ausbildungsverlauf negativ beein-
flussen. Fir einen erfolgreichen Ausbildungsverlauf ist aber nicht in erster Linie das Handi-
cap selber verantwortlich. Vielmehr werden Motivation und Wille oder besonders ausgeprag-
te soziale Kompetenzen des Lernenden als erleichternde Faktoren genannt, wohingegen
schwierige familiare Bedingungen erschwerend wirken kénnen. Der intensiven Abklarung vor
Beginn der Ausbildung, bei der sowohl die Voraussetzungen fur den Beruf, als auch Alltags-,
Selbst- und Sozialkompetenzen eingeschatzt werden, kommt somit eine Schlisselrolle zu.
Im weiteren Verlauf der Ausbildung sind die verschiedenen Fachpersonen, die den Ausbil-
dungsverlauf begleiten, entscheidend. Zwei Aspekte werden hier fir einen gelingenden Aus-
bildungsverlauf betont: Die klare Aufgabenteilung zwischen Geschéftsstelle, den Verantwort-
lichen fir den Wohnbereich und dem betrieblichen Ausbildner sowie die fachlichen Kompe-
tenzen in der Hotellerie auf der Seite der Mitarbeitenden von La Capriola.

Die Absolventen-/innen selber aussern im Rickblick grosse Zufriedenheit mit allen Berei-
chen der Ausbildung. Positiv werden insbesondere soziale Aspekte bewertet. So wird am
Ausbildungsplatz das gute Klima im Arbeitsteam und die Sensibilitat der Mitarbeitenden (z.B.
Einflihlungsvermogen) betont. Auch die Ausbildungsverantwortlichen nennen das Arbeits-
team im Hotel als wichtige Ressource flr die Ausbildung. Gréssere Heterogenitét findet sich
unter den als negativ erlebten Aspekten der Ausbildung. Insgesamt ist dazu festzustellen,
dass ein Hotelleriebetrieb hohe Anspriiche an Lernende mit einem Handicap stellt. Zusétz-
lich belastet wird die Arbeitssituation dadurch, dass die Ausbildung selber einen knappen
Zeitrahmen vorgibt. Im Bereich Wohnen und Freizeit werden die Eigenschaften des begleite-
ten Wohnens und damit der starken Kontrolle durch die Betreuenden teilweise als negativ
und erschwerend flur das Erlernen von Selbstandigkeit erlebt. Ein wichtiger persodnlicher
Punkt betrifft aus Sicht aller Beteiligter den Umgang mit dem eigenen Handicap resp. dem
teilweise als ,Stigma“ erlebtem Zugehoren zu La Capriola. Der Auszubildende betont hier die
Akzeptanz des Handicaps als wichtigen Entwicklungsschritt.

Die aktuellen oder ehemaligen Arbeitgeber der befragten Absolventen-/Innen dussern sich
sehr positiv zu der Ausbildung bei La Capriola. So erleben alle eine hohe Passung zwischen
den Anforderungen der spezifischen Stelle und dem Kénnen der Absolventen-/innen. Sie
fuhren dies insbesondere auf das sehr spezifische, fundierte Wissen der Absolventen/-innen
zuriick. Zudem werden durchwegs die Vorteile einer Ausbildung im 1. Arbeitsmarkt gegen-
Uber einer Ausbildung im geschitzten Rahmen betont. Die Lehrlinge sind bereits in der Aus-
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bildung mit einem realen Betrieb konfrontiert und somit flir den spateren Arbeitsalltag vorbe-
reitet.

6.2 Ubergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt

Die Absolventen/-innen erlebten den Ubergang in die Berufswelt sehr unterschiedlich. Hier
zeigte sich ein Einfluss der Art des Handicaps der Absolventen/-innen. Personen mit einer
leichten kognitiven Einschrankung erlebten den Einstieg eher als einfach, solche mit einer
schwereren kognitiven Einschrankung oder einer anderen Beeintrachtigung - insbesondere
korperlichen - als eher schwierig. Wie fur den Ausbildungsverlauf sind auch beim Einstieg in
die Arbeitswelt soziale Aspekte bedeutsam. Wertschatzung vom Arbeitsteam, ein verstand-
nisvoller Chef oder positive Begegnungen mit Gasten erleichterten den Ubergang in die neue
Situation. Das Auftreten von Konflikten im neuen Arbeitsteam - z.B. aufgrund zu hoher Er-
wartungen - kénnen erschwerend wirken. Neben sozialen Aspekten waren aus Sicht der Ab-
solventen/-innen die fundierte Ausbildung und die Unterstitzung bei der Stellensuche durch
La Capriola hilfreich fur den Einstieg.

Der erfolgreiche Ubergang in den Arbeitsmarkt ist wie die Ausbildung selber von verschiede-
nen weiteren Akteuren abhangig. Bedeutsam ist auch in dieser Phase die Familie, welche
zum Beispiel mit ihrer Sicht der Fahigkeiten des Kindes unterstiitzend aber auch hemmend
wirken kann. Auf Seiten von La Capriola hilft die Geschéftsstelle bei der Stellensuche und
die Integrationsbegleiterin unterstiitzt sowohl die Absolventen/-innen als auch die Arbeitge-
ber in den ersten Arbeitsmonaten. Beide schreiben diesem Angebot eine wichtige Rolle zu.
Fur die Absolventen/-innen waren besonders die fachliche Unterstiitzung bei konkreten
Schwierigkeiten und die Starkung ihrer Paosition im neuen Arbeitsteam wichtig. Einzelne sind
beziglich Integrationsbegleitung aber auch kritisch, wobei dies oft auf eine grosse Ambiva-
lenz zwischen Wunsch nach Selbstandigkeit und Abhangigkeit hinweist.

Ruckblickend bewerten die befragten Arbeitgeber den Einstieg der Absolventen/-innen gene-
rell als einfach. Fur sie waren die fachlichen Kompetenzen der Integrationsbegleiterin im
Umgang mit dem Handicap des Angestellten fir Ruckfragen oder den Umgang mit der IV
wichtig. Durch die offene Kommunikation von Seiten La Capriola kannten sie bei der Einstel-
lung sowohl die Schwéachen als auch die Starken des Absolventen/-innen und hatten keine
falschen Erwartungen. Trotzdem berichten die Arbeitgeber von besonderen Leistungen, die
sie fUr den erfolgreichen Einstieg erbringen miissen. Zum einen braucht es Zeit und Geduld,
um die Absolventen/-innen sorgfaltig in die Aufgaben einzufihren. Zum anderen muss das
Team auf den neuen Mitarbeiter vorbereitet werden und dies permanent immer wieder neu,
da die Fluktuation unter den Mitarbeitenden in dieser Branche hoch ist.

6.3 Aktuelle Arbeitssituation und Zukunftsperspektiven

Ein Grossteil der Absolventen/-innen erflllt die objektiven Ziele der Ausbildung. Sie haben
eine feste Stelle im erlernten Beruf im ersten Arbeitsmarkt, wovon etwa die Halfte zuséatzlich
von der IV unterstitzt wird. Auch die subjektive Sichtweise ist positiv: Die Arbeit bildet einen
wichtigen Bestandteil im Leben der Absolventen/-innen. Sie dussern Stolz tber ihren Beruf
und mdgen ihre Arbeit. Zudem wird die Arbeitssituation positiv bewertet. Sie empfinden die
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Arbeit als abwechslungsreich, kdnnen selbstbestimmt arbeiten und sie erleben sich als gut
integriert im Team und haben gute Vorgesetzte.

Negative Punkte zeigen sich beim oft als zu gering empfundenen Lohn sowie der Sorge, in
Zukunft mit der Arbeit den Lebensunterhalt verdienen zu kénnen.

Auch die Arbeitgeber erleben die Arbeitssituation weitgehend positiv. Sie erleben die Absol-
venten/-innen als motivierte, zuverlassige und freundliche Mitarbeitende, welche im Team
gut integriert sind und bei Schwierigkeiten Unterstiitzung suchen. Hinsichtlich der Aufgaben-
bereiche berichten die Befragten hingegen von Einschrédnkungen aufgrund des Handicaps
des Mitarbeitenden. Im Rahmen eines klar Aufgabenfeld und geregelten Ablaufe sehen aber
auch sie den Mitarbeitenden als eigenstandige Arbeitskraft.

Unterschiede zwischen Absolventen/-innen und Arbeitgebern zeigen sich in den Fragen
nach den beruflichen Perspektiven. Die Sichtweise der Absolventen/-innen fallt hier positiver
aus als jene der Arbeitgeber. Die Absolventen/-innen sehen sich eher in der Lage, zukinftig
anspruchsvollere Aufgaben zu Ubernehmen, als dies aus der Sicht der Arbeitgeber moglich
sein wird. Auch hinsichtlich des Weiterbildungspotentials sind die Arbeitgebenden zurtickhal-
tender als die Absolventen/-innen. Schwierigkeiten werden besonders hinsichtlich schuli-
scher Anforderungen und der Finanzierung einer weiteren Ausbildung gesehen.
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7 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Im folgenden Kapitel werden die wichtigsten Schlussfolgerungen aus den Evaluationsergeb-
nissen gezogen und einige Empfehlungen formuliert. Sie richten sich einerseits an die Ver-
antwortlichen von La Capriola selbst, andererseits aber auch an verschiedene Akteure, na-
mentlich die Invalidenversicherung, die als hauptsachlicher Kostentrager die weiteren Ent-
wicklungen mittragen kann.

Selektion der Lernenden: (Wieder-)ausweitung der Zielgruppe?

Die Ausbildungsverantwortlichen betonen mehrfach, dass die Selektion der Lernenden fir
den weiteren Verlauf und den Erfolg der Ausbildung entscheidend ist. Im Prinzip gilt das
Credo, dass man nur Jugendliche aufnehmen mdochte, bei ihnen eine gute Chance besteht,
dass sie nach Ausbildungsabschluss im ersten Arbeitsmarkt integriert werden kdnnen. Eine
sorgfaltige Abklarung vor der Ausbildung ist deshalb essentiell und hier wird offensichtlich
von Seiten von La Capriola viel investiert. Die seltenen Abbriiche (mit Ausnahme eines Jahr-
gangs) sprechen dafur, dass sich dieses Vorgehen bewéhrt hat. Zudem sind die befragten
Absolventen/-innen selber ausnahmslos der Ansicht, dass fir sie dieser Rahmen geeigneter
war als ein geschitzter Ausbildungsplatz.

Betrachtet man die einzelnen Ausbildungsjahrgdnge und die Kommentare dazu, wird den-
noch deutlich, dass auch dussere Faktoren die Auswahl der Lernenden mitbeeinflussen:
Wahrend man zu Beginn des Projekts noch offener auch fir stéarker handicapierte Jugendli-
che war, konnte man mit grésserer Bekanntheit (und fehlender Konkurrenz in diesem Feld)
eher eine Auswahl treffen Im Moment zeichnet sich diesbeziiglich wieder eine Wende ab, da
zunehmend andere Anbieter auf dem ,Ausbildungsmarkt” sind. Es stellt sich deshalb aus
Evaluationssicht die Frage, ob man die Zielgruppe wieder mehr ausweiten bzw. gegentber
der IV vermehrt kommunizieren sollte, dass man auch Jugendlichen mit starkeren Handicaps
geeignete Ausbildungsbedingungen bieten kann. Insbesondere IV-Anlehren kénnen im Kan-
ton Graublnden dank der IV-Berufsschule unter ginstigen Rahmenbedingungen durchge-
fuhrt werden. Die Projektverantwortlichen betonen zudem, dass gerade Jugendliche mit ei-
ner geistigen Behinderung in einem individuell angepassten Rahmen gut einsetzbar und
konstant in ihren Arbeitsleistungen sind. Fir sie eignet sich nach Ausbildungsabschluss v.a.
die Arbeit in Heim- oder Spitalkiichen. Arbeitstrainings anzubieten ist ebenfalls eine gute
Alternative und vermutlich auch ein Bedarf von Seiten der IV (Wiedereingliederung von Per-
sonen, die bereits eine Rente beziehen). Da es sich dabei um eine andere Gruppe von Per-
sonen handelt (alter, mit Berufserfahrung) sind allenfalls Anpassungen notwendig. Diesbe-
zlglich kénnte das Angebotsprofil (z.B. gegentber der IV) noch gescharft werden.

Ausbildungskonzept: im Praxistest bewahrt und positiv aufgenommen

Die Ruckmeldungen der Absolventen/-innen zum Angebot von La Capriola sind mehrheitlich
positiv. Dasselbe gilt fur die Arbeitgebenden und entsprechend werden auch nur wenige An-
passungsvorschlage zum Konzept vorgebracht. Insgesamt ist in den Gesprachen deutlich zu
erkennen, dass das Konzept immer wieder Praxistests unterzogen wurde und sich sténdig
weiterentwickelt hat. Aus Sicht der Ausbildungsverantwortlichen funktioniert insbesondere
die im Konzept verankerte Trennung von Ausbildung und Wohnen/Freizeit gut. Die Aufga-
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benteilung scheint hinreichend geklart und die Kommunikation zwischen den Bereichen ge-
wabhrleistet. Bewahrt hat sich offensichtlich, in beiden Bereichen Personen anzustellen, die
einen Bezug zur Gastronomie/Hotellerie haben. V.a. im Hotel selber ist es wichtig, dass der
Ausbildungsverantwortliche ,,auf Augenhéhe” mit den dortigen Kadermitarbeitenden kommu-
nizieren kann. Die unterschiedlichen Funktionen und Beziehungen sind auch fiir die Jugend-
lichen eine Chance. In den Berichten der Absolventen/-innen selber und auch in den Kom-
mentaren der Ausbildungs-/Wohnverantwortlichen zeigt sich, dass man sich intensiv mit den
Jugendlichen auseinandersetzt und sie bei Problemen auch konfrontiert. Da die Bereiche
Wohnen/Freizeit und Arbeiten laufend im Austausch sind, besteht fir die Jugendlichen kaum
eine Mdglichkeit auszuweichen. Aus Sicht der Projektverantwortlichen sind die Regeln im
Wohn-/Freizeitbereich jedoch auf ein Minimum reduziert worden, vergleichbar mit einem
Personalhaus. Dies wird im Hinblick auf die spéatere soziale Integration als wichtig bezeich-
net. Viele Jugendliche aussern sich im Rickblick auch explizit dankbar fiir dieses System.
Einzelne, v.a. dltere Absolventen/-innen oder solche, die bereits zuvor in einer Sonderschule
intern gewohnt haben, empfanden die Regeln allerdings als zu strikt und die Kontrolle als
einengend Es ist deshalb zu begriissen, dass ausserhalb der Wohngemeinschaft die Mog-
lichkeit besteht, Selbstandigkeit und Eigenverantwortung (inkl. daran Scheitern und Dazuler-
nen) bereits zu lben.

Knappe zeitliche Ressourcen: Optionen fur Verlangerungen ausgeschdpft?

Der Zeitrahmen fur die Ausbildung ist eng bemessen und die Lernenden sind in der zur Ver-
fligung stehenden Zeit stark belastet. Bei den IV-Anlehren ist man hier noch flexibler, bei den
EBA-Ausbildungen missen jedoch gewisse Anforderungen erflllt werden. In der Kiiche bei-
spielsweise werden in zwei Jahren dieselben Ausbildungsinhalte behandelt wie in der drei-
jahrigen EFZ-Ausbildung, wenn auch nicht so vertieft. Hinzu kommt, dass die Jugendlichen
von La Capriola mehr Zeit und Wiederholungen zum Lernen brauchen. Dieser zusatzliche
Aufwand fur die Lernbegleitung muss neben der Arbeit bewéltigt werden. Es geht aber nicht
nur darum, dass die Lernenden vom Fachlichen viel zu bewéltigen haben: Ebenso wichtig ist
die personliche Entwicklung und Reifung in dieser Phase. Dies setzt voraus, dass die Ju-
gendlichen einen Rahmen haben, in dem sie zunehmend Verantwortung selber ibernehmen
kénnen. Unter dem zeitlichem Druck ist dies jedoch schwer zu realisieren, da man sich lan-
gere ,Durchhangerphasen” kaum leisten kann.

Im Prinzip besteht vom Berufsbildungsgesetz her die Option, die Ausbildungszeit bei den
EBA-Ausbildungen um ein Jahr zu verlangern (BBG Art. 18, Abs. 1. ,Fur besonders befahig-
te oder vorgebildete Personen sowie flr Personen mit Lernschwierigkeiten oder Behinderun-
gen kann die Dauer der beruflichen Grundbildung angemessen verlangert oder verkirzt wer-
den.”). Damit diese bestehende Flexibilitat genutzt werden kénnte, misste die IV natlrlich
Hand bieten, jedenfalls wenn es im dritten zusatzlichen Ausbildungsjahr noch zuséatzliche
Begleitung braucht. Vorzugsweise wirden die Lernenden dieses dritte Jahr in einem ande-
ren Betrieb absolvieren, um so einen schrittweisen Ubergang in die Selbstandigkeit vorzube-
reiten. In manchen Fallen ist eine Verlangerung der Ausbildungszeit vermutlich sinnvoller als
ein Berufsvorbereitungsjahr, v.a. dann, wenn die Berufswahlreife gegeben und der Berufs-
wunsch klar ist.
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Zentraler Faktor fir den Ausbildungserfolg: Akzeptanz des eigenen Handicaps

Verschiedene Faktoren spielen eine Rolle dabei, ob eine berufliche Integration erfolgreich
verlauft oder nicht (vgl. Zusammenfassung Kap. 6). Eine der Schlusselrollen spielen dabei
die Akzeptanz des eigenen Handicaps und der Umgang damit. Lernende, die hier einen
Schritt weiterkommen, kénnen Unterstitzung eher annehmen und sich auch in beruflicher
Hinsicht weiterentwickeln. Das soziale Umfeld bei der Arbeit kann hier begtnstigend wirken,
aber auch erschwerend. Von daher ist es weiterhin wichtig, darauf zu achten, dass die Ju-
gendlichen betriebsintern trotz einer gewissen Sonderbehandlung nicht ausgegrenzt oder
stigmatisiert werden. Dabei spielt sicher eine Rolle, dass die Philosophie von den Kadermit-
arbeitenden mitgetragen wird. Der Fokus muss aber auch auf den Jugendlichen selber lie-
gen, da sie sich auch spater gegentber gewissen Rollenzuschreibungen werden behaupten
mussen.

Wahrend der Ausbildung leisten die Ausbildungsverantwortlichen hier eine schwierige Grat-
wanderung: Einerseits ist die Auseinandersetzung mit dem Handicap notwendig, weil dieses
in einem Umfeld im ersten Arbeitsmarkt zwangslaufig zum Thema wird. Andererseits geht es
darum die Jugendlichen zu starken und sich deshalb an ihren Ressourcen zu orientieren.
Dieses Dilemma bleibt auch im spéateren Arbeitsumfeld bestehen: Jugendliche, die sich ihrer
Defizite bewusst sind, schreiben Misserfolge eher sich selber zu, sind in ihrem Selbstwert
gefahrdet oder blockiert unter Stress. Andere dagegen, ohne dieses Bewusstsein, bleiben
vielleicht ,die Ruhe selbst” (so ein Arbeitgeber), sind aber mitunter in ihrem Arbeitsumfeld
nicht einfach zu tragen, weil sie z.B. Hilfe nicht annehmen. Interessant ist allerdings in die-
sem Zusammenhang, dass gerade auch diejenigen ihren beruflichen Weg gut gemeistert
haben, die sich von La Capriola nach Ausbildungsabschluss ausdriicklich abgegrenzt haben
und sich hinsichtlich Begleitung als nicht mehr ,bedurftig” verstehen. Es gibt hier keine einfa-
che Losung: Ziel muss es letztlich sein, beides (Ressourcen und Defizite) im Selbstkonzept
zu integrieren.

Nachbetreuung: Ubergabe und Verantwortlichkeiten nach Abschluss klaren

Fur die Nachhaltigkeit des Ausbildungsprogramms ist die Nachbetreuung beim Ubergang in
den ersten Arbeitsmarkt eine grosse Chance. Es ist erfreulich, dass die Invalidenver-
sicherung hier Hand bietet und dieses Zusatzangebot mitfinanziert. Wichtig ist dabei, dass
die jungen Berufsleute von La Capriola nicht nur in ihrem neuen Arbeitsumfeld begleitet wer-
den, sondern auch im privaten Umfeld. Die Riickmeldungen dazu sind insbesondere von
Seiten der Arbeitgebenden ausgesprochen positiv. Selbst wenn die Invalidenversicherung in
dieser Phase auch wieder aktiv wird, sind das fachliche Know-how und die personliche Ver-
trautheit der La Capriola-Verantwortlichen mit der Situation des Jugendlichen sehr wertvoll
und entscheidend daflr, den passenden Betrieb zu finden. In zweierlei Hinsicht stdsst man
hier allerdings an Grenzen: Zum einen kehren die Jugendlichen nach Ausbildungsabschluss
wieder in ihr privates Umfeld zurtick, das mehr oder weniger glinstig ist fir den weiteren Ver-
lauf, wie einige Beispiele zeigen. Vor diesem Hintergrund empfiehlt es sich, das private Um-
feld schon wéahrend der Ausbildung so weit wie mdglich einzubeziehen, nattrlich immer mit
Einverstandnis der meist volljahrigen Betroffenen (wird z.B. im Rahmen eines , Tag der offe-
nen Tur" bereits praktiziert). Es missen dabei nicht unbedingt nur die Eltern bertcksichtigt
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werden, sondern es kann auch ein Beistand, ein Bruder/eine Schwester oder eine
Freund/in/Partner/in sein.

Wenn dieses private Umfeld fehlt, aber absehbar ist, dass eine gewisse Begleitung auch in
Zukunft sinnvoll ware, stellt sich die Frage, wer sich nach Ausbildungsabschluss und Nach-
betreuungszeit fur die jungen Berufsleute verantwortlich fuhlt (nicht im rechtlichen Sinn ge-
meint). Gerade im Zusammenhang mit der Invalidenversicherung stehen je nach dem
schwierige Verhandlungen an, fur die die Absolventen/-innen auch rechtlichen Beistand be-
notigen. Einige der ehemaligen Absolventen/-innen fiihlen sich offenbar auch weiterhin mit
La Capriola verbunden und wenden sich bei Problemen wieder an die Stiftung. Bei anderen
ware es gut, die Alternativen abzuklaren (z.B. Pro Infirmis, procap fur Rechtsberatung).

Arbeitssituation nach Ausbildungsabschluss: mehrheitlich integriert und zufrieden

Die Quote der ehemaligen La Capriola-Lernenden, die im ersten Arbeitsmarkt integriert ist
und nach wie vor im erlernten Beruf arbeitet ist mit 57% erfreulich hoch. Mehr als die Halfte
beziehen keine Rente, die meisten anderen eine Teilrente. Die Uberwiegende Mehrheit der
Befragten ist zudem mit ihrer Arbeitssituation zufrieden: Die Arbeit wird als interessant emp-
funden, die Beziehungen im Team und zu vorgesetzten Personen sind gut. Auch die Arbeit-
gebenden schatzen die jungen Berufsleute von La Capriola, insbesondere ihre Motivation
und Freundlichkeit gegentber den Géasten. Am meisten zu diskutieren gibt die finanzielle
Situation: Von einzelnen Absolventen/-innen wird der Lohn als nicht der Leistung angemes-
sen empfunden. In manchen Féllen kann dies gerechtfertigt sein, in anderen hat es vermut-
lich auch damit zu tun, dass die eigene Leistungsfahigkeit Gberschatzt wird (auch hier also:
Akzeptanz des Handicaps wichtig). Auch wenn im Moment die positiven Aspekte der Ar-
beitssituation klar im Vordergrund stehen, wie das guinstige Gesamturteil zeigt, kann dies auf
Dauer zu Missstimmungen gegentber dem Betrieb flhren.

Von Seiten von La Capriola wird die Rentenbemessung der IV angesprochen, die bei den
tiefen Léhnen in der Gastronomie/Hotellerie dazu fuhrt, dass oft eine ganze Rente zugespro-
chen wird. Diese Rahmenbedingungen sind kaum zu beeinflussen, dennoch ist es wichtig
die Vertreter/-innen der IV fur diesen Umstand zu sensibilisieren. Auf der anderen Seite ist
es naturlich verstandlich, dass La Capriola ihren Erfolg auch daran misst bzw. messen muss,
wie viele ihrer Absolventen/-innen ohne 1V-Rente auskommen kénnen. Dies sollte aber nicht
den Blick darauf verstellen, dass es je nach Startbedingungen vor Ausbildungsbeginn fir
viele ein Erfolg ist, Uberhaupt im ersten Arbeitsmarkt langerfristig bestehen zu kénnen. Fur
die Betroffenen selber ist dies offensichtlich wichtig, letztlich aber auch aus einer gesell-
schaftlichen Gesamtperspektive (z.B. Kosten fiir begleitetes Wohnen oder Arbeit im ge-
schutzten Rahmen).

Erweiterung des Netzwerks und Kooperationen mit &hnlichen Angeboten suchen

La Capriola bemiht sich bereits ein halbes Jahr vor Ausbildungsabschluss gemeinsam mit
der/dem Lernenden um eine Stelle. Mit viel Aufwand und Initiative von Seiten von La Caprio-
la gelingt es so, fur alle Jugendlichen zumindest einen ersten Arbeitgeber zu finden. Das
Beziehungsnetz von La Capriola ist im Kanton Graublinden offensichtlich sehr gut. Das hat
auch damit zu tun, dass La Capriola gut bekannt ist und die Arbeitgeber mit der Nachbetreu-
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ung sehr gute Erfahrungen gemacht haben. Die befragten Arbeitgebenden sind so auch oh-
ne Ausnahme wieder dazu bereit, einen Mitarbeitenden mit einem Handicap aufzunehmen.
Schwierig kann es jedoch werden, wenn der/die Absolvent/-in nach Ausbildungsabschluss
nicht mehr im Bindnerland bleiben méchte. Dadurch, dass in Luzern nun das gleiche Ange-
bot entsteht und die Nachbetreuung dort ausgebaut wird, wird sich das Netz in Zukunft er-
weitern. Weitere Ausbauplane sind in dieser Hinsicht deshalb auch begriissenswert, v.a. da
man nun von den Erfahrungen in Davos profitieren kann. Nicht zu unterschatzen sind aller-
dings die unterschiedlichen Rahmenbedingungen (z.B. IV-Berufsschule bzw. neu Berufs-
fachschule Berufspraktische Ausbildung im Kanton Graubtinden) und der laufende Reorga-
nisationsdruck bei einer wachsenden Organisation. Wiinschbar wére es auch, mit anderen
Anbietern Kooperationen zu suchen und intensiveren Austausch zu pflegen. Allenfalls konn-
ten sich so fur beide Seiten Méglichkeiten er6ffnen, z.B. indem man fur gewisse Phasen Ler-
nende austauscht, damit sie verschiedene Betriebe kennenlernen kdnnen und den Wissens-
transfer im Trainingsumfeld erleben kdnnen. Auch von Seiten der Betriebe wurden Aus-
wartspraktika angeregt. Wenn sich die kiinftige Rolle der Praktischen Ausbildung nach IN-
SOS weiter geklart hat, wird es flr La Capriola wichtig sein, sich hier zu positionieren, um
den Anschluss nicht zu verpassen.

Arbeitgebende Betriebe: Kontaktpflege, Offentlichkeitsarbeit und Alternativen

Stark mitentscheidend fiir den Erfolg der Ausbildung ist letztlich die Frage, ob man einen
passenden Arbeitgeber fur einen bestimmten Jugendlichen findet. Dies scheint mehrheitlich
geklappt zu haben, wie die bereits erwéhnte hohe Zufriedenheit der jungen Berufsleute in
ihrem Arbeitsumfeld zeigt. Eine Schllsselrolle spielt dabei die soziale Integration am Ar-
beitsplatz, dies sowohl im (Uberwiegend) positiven, aber auch vereinzelt im negativen Sinn.
Die jungen Berufsleute werden von ihren Kolleginnen und Kollegen gut akzeptiert, wie die
Betroffenen selber und auch die Arbeitgebenden bestatigen. Eine wichtige Botschaft an po-
tentielle neue Arbeitgebende kann deshalb auch sein, dass hier vermutlich mehr Toleranz
vorhanden ist, als man gemeinhin annehmen wirde. Wenn die Leistungsfahigkeit merklich
eingeschrankt ist, ist es allerdings wichtig, das Team zu informieren. Dies gilt vor allem dann,
wenn die Einschrankung nicht auf den ersten Blick sichtbar ist und zu Missverstandnissen
fuhren kann. Aufgrund hoher Fluktuation ist die Sensibilisierung der anderen Mitarbeitenden
zudem ein andauerndes Thema.

Arbeitgebende fir das Konzept zu gewinnen wird weiterhin eine Herausforderung bleiben.
Das Kontaktnetz wird gut gepflegt und es ist viel ,good-will* vorhanden. Interessant konnte
es fur die Arbeitgebenden sein, wenn sie in einem informellen Rahmen von den Erfahrungen
der jeweils anderen profitieren kénnten. Dies konnte besonders dann wertvoll sein, wenn die
Arbeitgebenden eine negative Einstellung gegeniuber der Anstellung von Personen mit ei-
nem Handicap haben. In der Wahrnehmung der Verantwortlichen ist es in diesen Fallen
schwierig, sie von einem Versuch zu tUberzeugen. Es ware interessant Gber den Rahmen
von La Capriola hinaus die Einstellungen und Hintergriinde daflir genauer zu untersuchen,
zum Beispiel in Zusammenarbeit mit der Gastrosuisse oder der Hotellerie Suisse. In jedem
Fall bleibt die Offentlichkeitsarbeit wichtig, nach dem Motto ,steter Tropfen hohlt den Stein*.
Zu prifen wére auch, welche alternativen Beschaftigungsmdglichkeiten es im Bereich K-
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che/Restauration/Hauswirtschaft gibt, und diese bewusst bei der Stellensuche mit einzube-
ziehen. Ein Teil der Absolventen/-innen hat von solchen Méglichkeiten bereits Gebrauch
gemacht, d.h. sie sind zwar im Beruf geblieben, haben jedoch zu einem Arbeitgeber aus-
serhalb des Hotellerie gewechselt. Es handelt sich bei diesen Arbeitgebenden v.a. um Heime
oder Spitéler. In der Regel sind es eher grossere Betriebe, was sich von der Arbeitsorganisa-
tion her aber durchaus fur manche Jugendliche auch als Vorteil erweisen kann, da in diesem
Umfeld eher Moglichkeiten bestehen, ,Stosszeiten* auszugleichen und das Quantum an vor-
bereitenden Arbeiten im Hintergrund grésser ist.

8 Ausblick

Ein Ausgangspunkt des vorliegenden Berichts war die Frage, welche Vor- und welche Nach-
teile eine Ausbildung auf dem ersten Arbeitsmarkt hat. Aus der Sicht der jungen Berufsleute
selber und auch der arbeitgebenden Betriebe spricht sehr vieles fur eine Ausbildung im ers-
ten Arbeitsmarkt. Allerdings muss man sich bewusst sein, dass La Capriola bereits vor Aus-
bildungsbeginn eine Auswahl getroffen hat, d.h. nur Jugendliche aufgenommen hat, die in
ihren Augen flr dieses Ausbhildungsmodell geeignet sind.

Interessant ware es deshalb, verschiedene Ausbildungsmodelle in Bezug auf Zielgruppen,
Ausbildungskonzept und —erfolg miteinander zu vergleichen. Der ,Ausbildungsmarkt” ist
momentan stark im Umbruch und eine breitere Evaluation der bisherigen Erfahrungen ware
wertvoll. Ein entsprechendes Forschungsprojekt ist bei der Hochschule fur Heilpadagogik
derzeit in Planung. In dieser vergleichenden Studie soll auch genauer untersucht werden,
welche unterschiedlichen Kosten bei den verschiedenen Ausbildungsmodellen anfallen und
in welchem Verhaltnis diese zu dem zu erwartenden Nutzen stehen. Erste provisorische Be-
rechnungen anhand der bei der Stiftung La Capriola ausgebildeten Erwachsenen zeigen,
dass Kosteneinsparungen durchaus plausibel sind: Unter Bertcksichtigung der Annahme,
dass die bessere Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt zu einer besseren beruflichen Eingliede-
rung und Einsparung von mindestens einer Viertelsrente fuihrt, vgl. Kap. 5.3.1. (ebenfalls
eine Annahme, da keine Kontrollgruppe existiert), ergibt sich daraus pro Person jéhrlich eine
Kostenersparnis (fur die 1V) von rund 5000 SFr. (bei 40 Berufsjahren somit rund 200‘000
SFr.(Fritschi, Bannwart, Himbelin & Frischknecht, 2012)). Demgegentber investiert die Inva-
lidenversicherung pro Ausbildungsteilnehmer/-in und -jahr 75'000-80'000 SFr. fiir die berufli-
chen Massnahmen.

Auch La Capriola befindet sich in einer interessanten Phase: In Davos hat sich das Angebot
gut etabliert und es geht v.a. darum, die bisherige Qualitat zu erhalten, ,Feinjustierungen*
vorzunehmen und weiterhin offen zu bleiben fir Entwicklungen im Umfeld. Auf der anderen
Seite lautet die Devise auch ,auf zu neuen Ufern“, was verbunden ist mit neuen Mdglichkei-
ten und Risiken. Die gewonnene Erfahrung in Davos wird hier sicher wegleitend sein. Fur die
Absolventen/-innen von La Capriola wird es wie fiir andere Arbeitnehmer/-innen auch darum
gehen, beruflich am Ball zu bleiben. Viele flhlen sich ihrem erlernten Beruf sehr verbunden.
Es ist zu hoffen, dass sie die Méglichkeit haben, ihr berufliches Potential gegebenenfalls
auch noch auszubauen, damit sie sich auch in Zukunft in ihrem Beruf fachlich sicher fiihlen
und flr Arbeitgebende attraktive Mitarbeitende sind.



9. Literatur 54

9 Literatur

Debrunner, A. (2006). Supported Employment - neue Wege der beruflichen Integration. Panorama, 3,
8-9.

Fritschi, T., Bannwart, L., Himbelin, O.& Frischknecht, S. (2012). Gesellschaftliche Kosten der
Ausbildungslosigkeit mit Fokus auf Validierung und Ausbildungsabbriiche. Schlussbericht im
Auftrg der Travail.Suisse. Bern: Berner Fachhochschule fur soziale Arbeit.

Hafeli, K. (Ed.). (2008). Berufliche Integration fiir Menschen mit Beeintrachtigungen: Luxus oder
Notwendigkeit? Luzern: Ed. SZH/SPC.

Hafeli, K.& Schellenberg, C. (2009). Erfolgsfaktoren in der Berufshildung bei gefahrdeten
Jugendlichen. Bern: EDK Schweizerische Erziehungsdirektoren Konferenz.

Hofmann, C.& Hafeli, K. (2012). Subjektiver Laufbahnerfolg bei Leistungsschwécheren in einer
Berufsbildung. Schweizerische Zeitschrift fiir Bildungswissenschaften, 1.

Hofmann, C., Zurcher, C.& Hafeli, K. (2011). Berufliche Situation nach einer Grundbildung mit eidg.
Berufsattest (EBA) in den Branchen Schreinerei & Hauswirtschaft. Bericht zur Nachbefragung
der Lernenden ein Jahr nach Ausbildungsabschluss und zu den Interviews mit
arbeitgebenden Betrieben. Zirich Hochschule fir Heilpddagogik.

Kammermann, M., Amos, J., Hofmann, C.& Hattich, A. (2009). Integriert in den Arbeitsmarkt?
Personen mit Berufsattest im Detailhandel und im Gastgewerbe ein Jahr nach
Ausbildungsabschluss. Zirich: Hochschule fur Heilpadagogik.

Lamanna Scherrer, A. (2012). Praktische Ausbildung nach INSOS (PrA) - Arbeitsmarktintegration von
Jugendlichen mit einer geistigen Behinderung. Masterarbeit. Zirich: Hochschule fiir
Heilpadagogik.

Rogers, E. S., Kash-MacDonald, M., Bruker, D.& Maru, M. (2010). Systematic Review of Supported
Education Literature. Boston: Boston University, Sargent College, Center for Psychatric
Rehabilitation.

Rust, T.& Debrunner, A. (2005). Supported Employment. Modelle unterstitzter Beschéftigung bei
psychischer Beeintrachtigung. Zirich/Chur: Verlag Ruegger.



10. Abbildungs- und Tabellenverzeichnis 55
10 Abbildungs- und Tabellenverzeichnis
Abbildung 1  Zeitlicher Verlauf von der Ausbildung bei La Capriola bis zum aktuellen Arbeitsplatz 6
Abbildung 2 Ubersicht tiber befragte Gruppen und Themenschwerpunkte der Befragungen 8
Abbildung3  Netzwerk der beteiligten Personen/Stellen im Ausbildungsumfeld von La Capriola 14
Abbildung4  Zusammenfassende Darstellung der Einflussfaktoren wahrend der Ausbildung 20
Abbildung 5  Zufriedenheit mit verschiedenen Bereichen der Ausbildungen (Anzahl Personen) 21
Abbildung 6  Mittlere Zufriedenheit mit der Ausbildung nach Ausbildungsbereich (0 = Gberhaupt nicht
zufrieden, 10 = vollumfanglich zufrieden) 23
Abbildung 7  Zufriedenheit der Arbeitgebenden mit verschiedenen Aspekten der La Capriola-Ausbildung
(N=9) 24
Abbildung 8  Verlauf des Einstiegs nach Abschluss der Ausbildung (orange/gelb=Arbeits- oder
Ausbildungsstellen, blau=Unterbriiche, weiss=keine Informationen da Kurzfragebdgen,
grin=vor Ausbildung) 25
Abbildung9  Aktuelle Arbeitssituation der Absolventen/-innen (N=35) 31
Abbildung 10 Einkommen (brutto) durch Erwerbstatigkeit (N=13) 32
Abbildung 11 Rentenbezug und Rentengrad (N=35) 33
Abbildung 12: Belastung, Handlungsspielraum und Vielseitigkeit der aktuellen Arbeitssituation (N=21) 34
Abbildung 13: Belastung und Handlungsspielraum am Arbeitsplatz: Vergleich La Capriola-Absolventen/-
innen mit einer Vergleichsstichprobe von EBA-Absolventen/-innen aus der Gastronomie
(N=43) und Hauswirtschaft (N=35, 1 = selten - 3 = oft) 35
Abbildung 14 Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Arbeitssituation 36
Abbildung 15 Verbundenheit mit dem erlernten Beruf 37
Abbildung 16: Relevanz verschiedener Aspekte fiir die eigene Arbeit (Reihenfolge nach Haufigkeit der
Aussage ,,stimmt genau”). 38
Abbildung 17  Erflllungen der Erwartungen durch die Absovlenten/-innen aus Sicht der arbeitgebenden
Betriebe bzw. der Integrationsbetriebe (N=9-10) 39
Abbildung 18 Einschatzung der Arbeitgebenden zur Leistungsfahigkeit (N = 9) 40
Abbildung 19 Einschatzung der Arbeitgebenden zur Motivation und sozialen Integration im Arbeitsumfeld 41
Abbildung 20 Berufliche Perspektiven aus Sicht der Absolventen/-innen 43
Abbildung 21  Einschatzungen der beruflichen Perspektiven aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe und
Integrationsbetriebe 44
Tabelle 1 Teilnehmende und nicht teilnehmende Personen (N=35) 9
Tabelle 2 Soziodemographische und ausbildungsbezogene Angaben im Vergleich zwischen
Gesamtgruppe und erreichten Personen 10
Tabelle 3 Betriebsgrosse: Integrationsbetriebe (N=3) und arbeitgebende Betriebe (N=6) 11
Tabelle 4 ,Handicaps“/Behinderungen/Beeintrachtigungen (Gesamtgruppe/erreichte Personen,
Mehrfachnennungen waren moglich) 16
Tabelle 6 Einstieg in die Arbeitswelt aus Sicht der ehemaligen Absolventen/-innen nach Handicap 26
Tabelle 7 Einschatzung der Nachbetreuung aus Sicht der Absolventen/-innen 28



	Kurzzusammenfassung
	1 Ausgangslage
	2 Ausbildungskonzept der Stiftung La Capriola
	3 Fragestellungen der Evaluation
	4 Methodisches Vorgehen
	4.1 Übersicht über das methodische Vorgehen
	4.2 Fokusgruppeninterview mit Projektverantwortlichen „La Capriola“
	4.3 Interviews mit Ausbildungsverantwortlichen
	4.4 Befragung der Absolventinnen und Absolventen
	4.4.1 Telefonisches Interview: Erhebungsinstrumente und Vorgehen
	4.4.2 Erreichbarkeit der ehemaligen Absolventen/-innen und Stichprobe

	4.5 Arbeitgebende Betriebe
	4.6 Auswertung der verschiedenen Interviews

	5 Ergebnisse
	5.1 Ausbildungsverlauf und Einschätzungen zur Ausbildung
	5.1.1 Organisatorisches Umfeld und Kooperationen
	5.1.2 Selektion und Voraussetzungen der Lernenden
	5.1.3 Ausbildungsverlauf aus Sicht der Ausbildungsverantwortlichen
	5.1.4 Zufriedenheit der Absolventen/-innen mit verschiedenen Ausbildungsbereichen
	5.1.5 Einschätzungen zur Ausbildung aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe

	5.2 Übergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt
	5.2.1 Verlauf des beruflichen Einstiegs nach Abschluss der Ausbildung
	5.2.2 Einschätzung der Einstiegsphase: Schwierigkeiten und positive Erlebnisse
	5.2.3 Rolle der Nachbetreuung und deren Einschätzung
	5.2.4 Entwicklungen im Verlauf der Ausbildung und Ausbildungserfolg

	5.3 Aktuelle Arbeitssituation
	5.3.1 Objektive Angaben zur aktuellen Arbeitssituation
	5.3.2 Situation am Arbeitsplatz: Belastung, Handlungsspielraum und Vielseitigkeit der Arbeit
	5.3.3 Zufriedenheit der Absolventen/-innen mit der aktuellen Arbeitssituation
	5.3.4 Allgemeine Einschätzungen zum Stellenwert der Arbeit
	5.3.5 Erfahrungen mit Absolventen/-innen aus Sicht der arbeitgebenden Betriebe

	5.4 Einschätzungen zu beruflichen Perspektiven der Absolventen/-innen

	6 Zusammenfassung der Ergebnisse
	6.1 Ausbildungsverlauf und Zufriedenheit im Rückblick
	6.2 Übergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt
	6.3 Aktuelle Arbeitssituation und Zukunftsperspektiven

	7 Schlussfolgerungen und Empfehlungen
	8 Ausblick
	9 Literatur
	10 Abbildungs- und Tabellenverzeichnis

