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(2) Disability Management

VON MARYAM LAURA MOAZEDI

> Man trifft sie nicht oft, Menschen

mit mehr statistischer als alltdglicher
Prisenz. In Europa spricht man von 68
Millionen Menschen mit Behinderung, in
Osterreich sind — laut einer aktuellen Um-
frage der Statistik Austria — 1,7 Millionen
Menschen beeintrichtigt. Die Seltenheit
der Begegnungen erschwert einen natiirli-
chen Umgang: Soll man helfen und geringe
Selbstindigkeit unterstellen, zusehen, ohne
einzugreifen oder etwa wegschauen? Dem
Umfeld kann man seine Unbeholfenheit nur
bedingt zum Vorwurf machen. Seltener bis
kein Kontakt fithrt zu Unsicherheiten. Ein
Ort, an dem Begegnungen von Menschen
mit und ohne Behinderungen reguliert wer-
den und zur Selbstverstindlichkeit werden
konnen, an dem Kontakte unausweichlich
sind, ist der Arbeitsplatz. Arbeit hat mehre-
re Funktionen, unter anderem eine integra-
tive. Und finden die Begegnungen auf einer
Augenhohe statt, so schafft sie die Basis fiir
den Transfer von ,arm und passiv* zu einem
aktiven Teil der Gesellschaft, abseits einer
vorweihnachtlichen ,Licht-ins-Dunkel-
Spendenromantik®.

Gesellschaft be-bindert

Gleichzeitig be-hindert aber die Gesell-
schaft diesen Ubergang. Nach dem sozialen
Modell ist die Behinderung ein Produkt des
Kontextes und wird durch die Erwartungs-
haltung anderer verursacht. Im Gegensatz
dazu steht das personenorientierte Modell,
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das gleichsam tiberholt und prisent ist. Be-
hinderung wird hier als ein personliches
Schicksal gesehen, mit dem Betroffene al-
leine zu Recht kommen miissen. Hilfeleis-
tungen gibt es in Form von Sozialfiirsorge,
Berufsunfihigkeits-,  Invalidititspension
und geschiitzten Arbeitsplitzen. Laut Spe-
zial Eurobarometer 2003 sprechen sich
in Osterreich lediglich 20% dagegen aus,
dass Menschen mit Behinderung nur an
geschiitzten Arbeitsplitzen unterkommen.
Jede vierte Person antwortet auf die Frage,
ob Behinderte ein Recht auf Arbeit hitten,
mit ,,Nein“ oder ,,Weif nicht“.

Einstellung — Anstellung

Es ist anzunehmen, dass ein Grofiteil der
Befragten keinen Kontakt zu Menschen mit
Behinderungen hat, dieser mangelnde Kon-
takt wiederum Raum fiir Vorurteile schafft
und de facto eine der grofiten Behinderun-
gen fiir den Zugang zum Arbeitsmarkt dar-
stellt. Die Anstellung der Menschen mit Be-
hinderung hingt stark von der Einstellung
der Personalverantwortlichen ab. Deren
Haltung wird wiederum von Ausmaf}, Sicht-
barkeit und Art der Behinderung beeinflusst.
Ausschlaggebend sind aber auch Qualitit
und Quantitit der Kontakte, eine Einstel-
lungsinderung wird durch ausbleibende
Begegnungen erschwert. Laut der Kontakt-
hypothese fordern unter bestimmten Vo-
raussetzungen Begegnungen eine positive
Einstellung zur ,,Gegengruppe®. In der Tat

zeigt sich, Leichsenring und Striimpel zu-
folge, dass die Bereitschaft, Menschen mit
Behinderung einzustellen, davon abhingt,
ob und welche Erfahrungen zuvor gemacht
wurden. Wer schon einmal die Pflichtquote
erfiillt hat, ist eher bereit, wieder Menschen
mit Behinderung im Betrieb aufzunehmen.
Eine kiirzlich von Karmasin durchgefiihrte
Umfrage zeigt, dass 58% der Firmen, die
bisher keine Behinderten beschiftigten,
auch in Zukunft dabei bleiben wollen.

Problem Kiindigungsschutz

Trotz der arbeitsrechtlichen Richtlinien auf
supra- und nationaler Ebene sind nur 40%
der Menschen mit gesundheitlicher Vermitt-
lungseinschrinkung beschiftigt. Das Behin-
derteneinstellungsgesetz sieht Vorschriften
gegen Diskriminierung, Quotenregelungen,
Zuschiisse, Arbeitsassistenz, Kiindigungs-
schutz vor. Ganz nach dem Motto ,Das
Gegenteil von gut ist gut gemeint“ verstirkt
letzterer zum Teil die Scheu, Menschen mit
Behinderung einzustellen. Zur Angst vor
eingeschrinkter Leistungsfihigkeit, linge-
ren Fehlzeiten und mangelnder Flexibilitit
kommt noch die, sie nicht mehr los zu wer-
den. Die Statistiken sprechen fiir sich: 2008
wurden nur 65% der Pflichtstellen besetzt.
In einer Umfrage zur Ablehnung von Mit-
arbeiterInnen mit Behinderung gaben 43%
als Hauptgrund den Kiindigungsschutz an.
Viele Unternehmen ziehen es vor, die mo-
natliche Ausgleichtaxe zu zahlen.
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Extra-Handicaps

Nicht alle Beeintrichtigungen sieht man,
nicht alle haben das gleiche Gewicht als
Barriere auf dem Arbeitsmarkt. Die briti-
sche Menschenrechts- und Gleichstellungs-
kommission berichtet in ihrer Workplace
Survey 2008, dass v.a. Menschen mit psychi-
scher Behinderung von respektlosem Um-
gang, unfairer Kritik, unnétiger Kontrolle,
Anfeindungen, Belistigungen, physischer
Gewalt und Ausgrenzung am Arbeitsplatz
berichten. Neben ihnen bilden Frauen eine
zusitzlich vulnerable Subgruppe innerhalb
des benachteiligten Personenkreises. Das
Wiener Institut fiir ganzheitliche Sozialfor-
schung & ihre Anwendung fiihrte 2006 eine
Studie zur Lebenssituation arbeitsmarktfer-
ner Frauen mit Behinderung durch. Die Er-
gebnisse lassen sich in zwei Punkten subsu-
mieren: 1) Menschen mit Behinderung sind
ofter und linger von Arbeitslosigkeit betrof-
fen; und 2) Frauen sind doppelt benachtei-
ligt. Trotz ihrer hohen Arbeitsmotivation
haben sie schlechtere Berufschancen und
Unterstiitzungsangebote als Minner. Dem
Frausein wird sogar eine negativere Auswir-
kung attestiert als der Behinderung.

Problem — Losung

Es wire naiv zu behaupten, dass es keine
Probleme gibe, aber auch vermessen zu sa-
gen, dass sie sich alle nicht 16sen liefien. Bei
dem so genannten ,Job Stripping“ werden
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nicht bewiltigbare Teilaufgaben aus der T4-
tigkeit genommen und anderen Arbeitsplit-
zen zugeordnet, mit dem Effekt, dass wenige
Details nicht die gesamte Arbeit verhindern.
,Job Carving® bedeutet, die Anforderungen
wihrend der qualifikatorischen Entwick-
lung der MitarbeiterInnen anzupassen. Das
geschieht im Gegensatz zum ersten Ansatz
durch Anreicherung von Teilaufgaben. Bei
der ,Arbeitsplatzerfindung” werden durch
kreative Biindelung von geeigneten Teilauf-
gaben neue Arbeitsplitze geschaffen. Das
deutsche Projekt ,,discovering hands“ nutzt
beispielsweise die besondere Tastfihigkeit
sehbehinderter Frauen dazu, pathologische
Brustverinderungen zu diagnostizieren.
Ahnlich setzt das dinische Unternehmen
Specialisterne zur Kalkulation des Verlaufs
unterirdischer Kabel auf die besonderen Fi-
higkeiten von Menschen mit Autismus.

Ob man sich nun wegen den Fihigkeiten,
der sozialen Verantwortung, den Zuschiis-
sen oder aus rechtlichen Grinden dafiir
entscheidet, Beschiftigung bedeutet die
Chance, selbstindig zu agieren. Sie bedeutet
Geld, Integration, Lebensqualitit, Gesund-
heit, Unabhingigkeit, aber auch Kontakt.
Und der sorgt wiederum dafiir, Menschen
nicht auf ihre Behinderung zu reduzieren,
sondern die Personlichkeit, die individuelle
Lebensgeschichte und Fihigkeiten der Per-
son im Rollstuhl oder hinter den sehbehin-
derten Augen wahrzunehmen. Das kénnte
die Basis fiir ein Miteinander bilden, abseits
der Kategorien ,mit/ohne Behinderung®. ll

Uber die Serie

Die Vielfalt unserer Gesellschaft, das
bereichernde »Anders«, gilt im Diversity
Management als ein Wert, der geschdtzt
wird, als Kapital, das zum Schatz wird.
Die Vorteile auf individueller, sozialer,
betriebs- und volkswirtschaftlicher Ebene
stehen fest, nur die Umsetzung ldsst oft
auf sich warten.

Bisher in Fazit erschienene Texte von
M. Laura Moazedi gibt es auch unter
www.fazitmagazin.at/serie
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