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Warum es sich lohnt, Menschen

mit Behinderungen Arbeit zu geben

Menschen mit Behinderungen haben es schwer auf dem Arbeitsmarkt. Dabei konnen gehandicapte Mitarbeiter die Kreativitat fordern.
Und auch wirtschaftlich spricht einiges fur Inklusion.

von Andreas Lorenz-Meyer

nfang des Jahres stellte

das Backerei-Unterneh-

men Willi-Beck in Sem-

pach (Luzern) einen

Mann mit einer Lern-
behinderung ein. Selbststandig nach
Rezept arbeiten oder Mengen umrech-
nen, kann er nicht. Dafur erledigt er
einfache Arbeiten wie Teig anrichten.
«Er tut das mit grosser Ausdauer und
Bestandigkeit», sagt Produktionsleiter
Michael Halter. Man misse ihm klare
Anweisungen geben und ihn zusitz-
lich betreuen, damit er die Arbeiten
richtig ausfithrt. Eine Einarbeitung
war nicht notwendig, da der Mann be-
reits wahrend der Ausbildung im Be-
trieb tatig gewesen war. Damals sah
man von einer Anstellung ab, nun hat
es geklappt.

Willi-Beck liess sich von «Profil —
Arbeit & Handicap» beraten. Diese Stif-
tung der Pro Infirmis erhalt Vermitt-
lungsauftrdge von RAV- und IV-Stellen,
kantonalen Sozialdiensten, Privat-
versicherungen sowie Fachstellen und
vermittelt Mitarbeiter mit Beeintrach-
tigungen an einstellungsbereite Fir-
men. «Entscheidend fir uns war, dass
man uns zeigte, wie eine Anstellung
mit einem angepassten Lohn moglich
ist», erklart Halter. Der Lohn entspre-
che der Leistung und dem Mehr-
aufwand in der Betreuung. Anderen
Arbeitgebern sei auch zu empfehlen,
Menschen mit Handicap einzustellen.
«Viele wissen wohl zu wenig, welche
spezifischen Moglichkeiten es gibt, Per-
sonen mit einer Beeintrachtigung an-
zustellen. Wir erleben die Zusammen-
arbeit als Bereicherung.»

Bei der Arbeit benachteiligt

In der Schweiz gibt es kaum gesetzliche
Regelungen gegen Benachteiligungen
von Menschen mit Behinderungen auf
dem Arbeitsmarkt — auch nicht im Be-
hindertengleichstellungsgesetz. Das
sagt Marc Moser von Inclusion Handi-
cap, dem Dachverband der Behinder-
tenorganisationen. So existiere kein
gesetzlicher Diskriminierungsschutz
durch private Arbeitgeber. Insgesamt
haben Personen mit Behinderungen
doppelt so haufig keine Stelle wie Men-
schen ohne Behinderungen (28,7
gegeniiber 14,9 Prozent). Laut dem
Bundesamt flir Statistik erlebt tiber ein
Viertel mindestens einmal im Jahr Be-
nachteiligungen aufgrund einer Behin-
derung. Bei Menschen mit schweren
Beeintrachtigungen sei es ein Drittel.
Die Diskriminierungen hangen von
der Art der Behinderung ab. Moser
nennt ein Beispiel: Eine arbeitslose
Person mit einer Horbehinderung
wurde vom Regionalen Arbeitsvermitt-
lungszentrum angewiesen, sich vor
einer Bewerbung bei den potenziellen
Arbeitgebern telefonisch zu erkundi-
gen, ob ihre Behinderung ein Problem
sei. «Das RAV diskriminiert diese Per-
son aufgrund ihrer Behinderung», er-
klart Moser. Fur Horbehinderte sind
Telefonate naturgemaéss schwierig.
Die Evaluation des Behinderten-
gleichstellungsgesetzes von 2015 habe
gezeigt, dass sich in den letzten zehn
Jahren eigentlich nichts geandert ha-
be, meint Moser. Personen im Zweiten
Arbeitsmarkt - haufig Menschen mit
geistiger Behinderung — konnen kaum
Kompetenzen erwerben, um sich fir
den Ersten Arbeitsmarkt zu qualifizie-
ren. Bei vielen Unternehmen sieht Mo-
ser mangelnde Sensibilitit, Berith-
rungsingste und oft Bedenken, Behin-
derte wiirden nicht die geforderte Leis-
tung erbringen oder zu haufig am

Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen

Erwerbstatige Wohnbevélkerung von 16 bis 64 Jahre,
die in einem Privathaushalt lebt.
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Arbeitsplatz  fehlen. «Arbeitgeber
missten viel mehr tber die Vorteile
der Anstellung und tber die Vorteile
einer inklusiven Arbeitswelt wissen.»
Dort hétten alle Zugang zu einer ange-
messenen Erwerbstitigkeit, angepasst
an die individuellen Bedirfnisse. Das
sei etwas anderes als Integration, bei
der man sich an eine starre Arbeits-
welt anpassen Imnuss.

Fehlanreize beseitigen

Welche Massnahmen dabei helfen? Fur
Inclusion Handicap wére der Ausbau
der Finanzierung von Assistenzleistun-
gen denkbar. Dazu gehoren Gebérde-
sprachdolmetscher fiir gehorlose Men-
schen, Coaches fiir psychisch Beein-
trachtigte, ihre Vorgesetzten und
Teams. Ein Problem sieht Moser in den
Fehlanreizen bei der Invalidenrente.
Nimmt eine IV-Rentnerin wieder eine
Arbeit auf, laufe sie Gefahr, den Renten-
anspruch zu verlieren, falls der Arbeits-
versuch schieflauft. Solche Fehlanreize
gehorten beseitigt.

Es geht darum,

die Starken einer
Person zu fordern,
statt ihre Schwachen
zu bearbeiten.

Betriebswirtschaftlich lohnt sich
ein inklusives Arbeitsumfeld. Es for-
dert laut Moser die Innovation und
Kreativitidt in den Unternehmen. Zu-
dem komme Inklusion der ganzen Ge-
sellschaft okonomisch zugute. «Assis-
tenzleistungen kosten zwar etwas, aber
sind unter Umstanden nur vortber-
gehend und viel gunstiger als IV-Ren-
ten oder Sozialhilfe.» Die Profil-Stif-
tung berechnet die 6konomischen Vor-
teile so: Durch Arbeitsplatze mit leis-
tungsangepassten Lohnen kann bei
einer jungen Person ab Ausbildung bis
zur Pensionierung mindestens eine
halbe Million Franken eingespart
werden.

Ein Weg zu mehr Inklusion fithrt
uber das Konzept des Ability Manage-
ments. Dabei geht es darum, die Star-
ken einer Person zu fordern statt ihre
Schwichen zu bearbeiten. Verbreitet
ist der Ansatz in der Wirtschaft nicht.
Albert E.Frieder, Fachrat des Center for
Disability and Integration an der Uni-
versitat St. Gallen und Geschaftsfithrer
der Stiftung MyHandicap, meint: «Der
Arbeitsmarkt konzentriert sich zu sehr
auf die Unfahigkeiten der Mitarbeiter.
Auf das, was sie nicht erreicht haben.
Schlau ist es aber, das Erreichte weiter-
zuentwickeln.» Das gelte fiir Menschen
ohne Behinderung wie fir Menschen
mit Behinderung. Ware der Ability-An-
satz in der Wirtschaft verbreitet, glaubt
Frieder, wiirde auch die berufliche In-
klusion zum Selbstldufer. Dann kénn-
ten sich die Ublichen Unterscheidun-
gen — Gehandicapte hier, Nicht-Gehan-
dicapte dort - sogar auflosen.

Menschen mit Handicap seien
selbst Vorzeige-Ability-Manager, sagt
Frieder. «Sie mussen sich wohl oder
ubel auf ihre Stiarken konzentrieren,
weil sie gewisse Einschrankungen ha-
ben.» Ability Management ist fur Frie-
der letztlich eine andere Grundhal-
tung in den Chefetagen, die schnell zu
Leistungssteigerungen und zum Erfolg
fuhrt. «Jeder Unternehmer, der resul-
tatsorientiert wirtschaftet, sollte diese
Haltung annehmen, weil er dann rela-
tiv rasch bessere Ergebnisse erzielt.»



