Silke Georgi
Inklusive Personalgewinnung

Artikel 27 der UN-BRK beschreibt das Recht von Menschen mit Behinderung auf
gleichberechtigte Arbeit. Fiinfzehn Jahre nach Ratifizierung der Konvention ist
Deutschland aber noch weit entfernt von einem inklusiven Arbeitsmarkt. Men-
schen mit Behinderung sind 6fter und langer arbeitslos als Menschen ohne Behin-
derungen. Bewusste und unhewusste Vorurteile, getrennte Lebenswelten, Beriih-
rungsingste und eine komplizierte Biirokratie tragen alle dazu bei, dass etwa
165 000 Menschen mit Behinderung in Deutschland arbeitslos sind. Das bedeutet,
dass eine grofie Gruppe von potentiellen Arbeitnehmer*innen, mit vielfaltigen
Talenten und Fahigkeiten, vergessen und ausgeschlossen wird. Der Arbeitswelt
geht dadurch eine grofie Ressource verloren. Das konnen sich Arbeitgeber*in-
nen — und unsere Gesellschaft — in Zeiten des Fachkridftemangels nicht erlauben.
Dieser Artikel zeigt, dass eine inklusive Personalgewinnung nicht kompliziert
sein muss. Unternehmen miissen aber offen sein fiir individuelle und kreative
Losungen, damit sich etwas wirklich verdandern kann. Im Endeffekt ist der Weg
zur Inklusion fiir Alle von Vorteil. Denn eine inklusive Arbeitswelt kommt allen
Mitarbeitenden zugute, egal ob sie eine Behinderung haben oder (noch) nicht.

Die Ausgangssituation

Nur 47,8 Prozent der schwerbehinderten Menschen in Deutschland im Alter von 15 bis
65 Jahren waren 2021 erwerbstatig, im Vergleich zu 75,6 Prozent der gleichen Alters-
gruppe in der Gesamtbevolkerung (Bundesagentur fiir Arbeit 2023, 7). Diese Situation
sollte eigentlich durch den § 154 des SGB IX verhindert werden. Demnach sind Arbeit-
geber*innen, die mindestens 20 Personen beschéftigen, verpflichtet, 5 Prozent ihrer
Arbeitsplatze mit schwerbehinderten Menschen zu besetzen. Trotz dieses Gesetzes
beschéftigen etwa 26 Prozent der Unternehmen in Deutschland, die der Beschéftigungs-
pflicht unterliegen, immer noch keine einzige Person mit einer Schwerbehinderung
(Bundesagentur fiir Arbeit 2023, 10).

Nur etwa 3 Prozent von Behinderungen sind angeboren oder treten im ersten
Lebensjahr auf. Die meisten schwerbehinderten Menschen erwerben im Laufe ihres
Lebens ihre Behinderung, zum Beispiel durch einen Unfall oder eine Krankheit. (Sta-
tistisches Bundesamt 2022). Sie haben davor den tblichen Bildungsweg beschritten,
haben Berufserfahrung und sind meist in gleichem Mafie qualifiziert wie nicht-behin-
derte Menschen. Die Arbeitslosenstatistik zeigt aber, dass schwerbehinderte Arbeits-
lose langer arbeitslos sind, obwohl sie im Durchschnitt héher qualifiziert sind als
nicht-schwerbehinderte Arbeitslose. Im Jahr 2022 hatten 54 Prozent der schwerbehin-
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derten Arbeitslosen einen Berufs- oder Hochschulabschluss — bei nicht-schwerbehin-
derten Arbeitslosen waren es nur 43 Prozent (Bundesagentur fiir Arbeit 2023, 13).

Gleichzeitig ist unter den Menschen, die seit einem jungen Alter behindert sind, der
Anteil derer, die keinen allgemeinen Schulabschluss haben, recht hoch. So hatten im
Jahr 2019 16 Prozent von ihnen im Alter von 25 bis 44 Jahren keinen allgemeinen Schul-
abschluss (Statistisches Bundesamt 2021). Bei Menschen ohne Behinderung lag dieser
Anteil bei nur 4 Prozent. Diese Menschen haben wenig Chancen auf einen Platz auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt. Thnen bleibt meist nur den Weg in eine Werkstatt fiir behin-
derte Menschen (WfbM), wo sie fiir durchschnittlich 1,35 Euro die Stunde arbeiten.

Tiefverankerte Vorurteile, Bertihrungsingste, Biirokratie und strukturelle Diskri-
minierung haben zur Folge, dass in Deutschland etwa 165 000 Menschen mit Behin-
derung arbeitslos sind. Viele andere sind chronisch unterbeschéftigt oder befinden
sich in prekéren Arbeitsverhdltnissen. Wenn Menschen mit Behinderung jedoch das
bekommen, was sie brauchen, um gut arbeiten zu konnen, kdnnen sie genauso produk-
tiv, kreativ und leistungsfahig sein wie Menschen ohne Behinderung. Da sie sich ihrer
erschwerten Arbeitsplatzsuche bewusst sind, zeigen sie oft tiberdurchschnittliches
Engagement, Loyalitdt und Leistungsbereitschaft, wenn sie einmal eine gute Arbeits-
stelle gefunden haben. Aber was muss passieren, damit sie diese gute Arbeitsstelle, zum
Beispiel in einer Bibliothek, bekommen konnen?

Vorurteile erkennen und reflektieren

Da Menschen mit und ohne Behinderungen in Deutschland meistens in unterschied-
lichen Lebenswelten lernen, arbeiten und leben, lernen sie sich selten richtig kennen.
Das hat zur Folge, dass Vorurteile und Berithrungsédngste gegeniiber Menschen mit
Behinderungen entstehen und im Laufe des Lebens verfestigt werden.

Der erste Schritt zu einer inklusiven Personalgewinnung ist daher die Ausein-
andersetzung mit den eigenen bewussten und unbewussten Vorurteilen gegeniiber
Menschen mit Behinderung. Zum Beispiel assoziieren viele Menschen unbewusst eine
kraftige Stimme oder Korpergrofie mit Fiihrungsqualitdten. Die Konsequenz davon ist,
dass Personen, die zum Beispiel stottern oder kleinwtichsig sind, schnell ,vom Gefiihl
her“ als nicht geeignet fiir eine Fithrungsrolle beurteilt werden. Sie werden auch oft als
sympathisch und lebensfroh, aber wenig kompetent wahrgenommen. Ihnen wird, ohne
konkrete Anhaltspunkte, nicht die gleiche Leistungsfahigkeit wie Menschen ohne Behin-
derung zugetraut. Denn Behinderung wird oft intuitiv und pauschal mit Krankheit und
Schwéche assoziiert. Gerade weil diese Vorurteile meist unbewusst sind und sich oft
nur als diffuses Bauchgefiihl oder ein unbegriindetes Unbehagen dufsern, miissen sie
aktiv identifiziert, reflektiert und durch Schulungen und Trainings abhgebaut werden.

Um gleich zu Beginn mit einem hartnéckigen Vorurteil gegen die Einstellung von
Menschen mit Behinderung aufzurdumen: Sie sind, entgegen weitldufiger Meinung,
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nicht unkindbar aufgrund ihres Schwerbehindertenstatus. Fir sie gilt allerdings die
besondere Voraussetzung, dass das Integrationsamt der Kiindigung zustimmen muss.
Das Integrationsamt priift, ob die Kiindigung aufgrund der Behinderung geschieht.
Wenn das der Fall ist und die Anpassungen, die erforderlich sind, um die Person in
Arbeit zu halten, zumutbar sind fiir den oder die Arbeitgeber*in, stimmt das Integrati-
onsamt der Kiindigung nicht zu. Hat die Kindigung jedoch nichts mit der Behinderung
zu tun, gelten die iiblichen rechtlichen Kiindigungsregeln. Dennoch sitzt die Uberzeu-
gung, dass man Mitarbeitende mit Behinderung bis zur Rente nicht mehr ,los“ wird,
egal wie sie ihre Arbeit machen, fest in den Kopfen von vielen Menschen, auch Perso-
nalverantwortlichen.

Ein inklusiver Anfang muss nicht schwierig sein

Bei den meisten Arbeitgeber*innen ist die Bedeutung einer vielfaltigen Belegschaft
mittlerweile unbestritten. Vielerorts wird eine Menge getan, um diverseres Personal
zu gewinnen. Aber Menschen mit dem Vielfaltsmerkmal ,,Behinderung“ werden noch
viel zu selten als Zielgruppe fiir die Personalgewinnung wahrgenommen. Denn der
Fokus bei Menschen mit einer Behinderung ist oft auf das Defizitare gerichtet, also auf
das, was Bewerber*innen aufgrund ihrer Behinderung vermeintlich nicht kénnen. Die
Fahigkeiten, Potenziale und wertvollen Perspektiven von Bewerbenden mit Behinde-
rung werden dann gar nicht erst wahrgenommen.

Um das zu dndern und Inklusion am Arbeitsplatz wirkungsvoll umzusetzen, mussen
Einstellungen, Systeme und Prozesse verdndert werden. Daher muss das Thema Inklu-
sion zur Chef*insache gemacht werden und darf nicht nur bei Personalverantwortli-
chen oder Inklusions- und Diversitybeauftragten liegen.

Talente gibt es tiberall, aber sie befinden sich nicht immer entlang der iiblichen,
oft fest eingefahrenen Wege des Recruiting-Prozesses. Um diese unentdeckten Talente
flir ein Unternehmen zu finden, miissen sich Entscheidungstrager*innen zunéchst fol-
gende Fragen stellen:

—  Warum bewerben sich Menschen mit Behinderung bei uns und warum nicht?

—  Suchen wir aktiv und gezielt nach Bewerber*innen mit Behinderungen?

—  Gibt es im Auswahlprozess Ausschlusskriterien, die Menschen mit Behinderungen
benachteiligen?

—  Werden Mitarbeitende mit Behinderung ausreichend unterstiitzt und geférdert?

Um den Weg zur inklusiven Personalgewinnung gut zu gestalten, ist es empfehlens-
wert, regelmédfig mit Initiativen und Projekten in Kontakt zu sein, die Menschen
mit Behinderung dabei unterstiitzen, inklusiv auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu
arbeiten.
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Einige Beispiele von solchen Organisationen sind:

— myAbility: Ein Social-Enterprise, das Arbeitgeber*innen auf dem Weg zu einer
inklusiven Unternehmenskultur begleitet.!

— iXNet: Digitales Angebot der Bundesagentur fiir Arbeit fiir schwerbehinderte Aka-
demiker*innen.?

— Access — Inklusion im Arbeitsleben: Ermoglicht seit tiber 20 Jahren berufliche
Inklusion in den allgemeinen Arbeitsmarkt.?

— Berufshildungswerke: Bilden junge Menschen mit Behinderungen an iber 50
Standorten bundesweit aus.*

— Inklupreneur: Ein Projekt, dass Arbeitgebende, die Menschen mit Behinderung ein-
stellen mochten, berdt und unterstiitzt.

— Hamburger Arbeitsassistenz: Fachdienst zur Forderung eines inklusiven Arbeits-
marktes.®

— Andere Leistungsanbieter: Ein Angebot der Eingliederungshilfe und eine inklusi-
vere Alternative zu den Werkstatten fiir Menschen mit Behinderungen.”

Stellenausschreibungen inklusiv gestalten

In Zeiten des Internets suchen die meisten Menschen mit Behinderung dort Jobs, wo
auch Bewerber*innen ohne Behinderung sie suchen; d. h. auf allen gangigen Jobplatt-
formen. Aber auch spezielle, auf Menschen mit Behinderung gerichtete Plattformen wie
myability.jobs, bieten eine Moglichkeit behinderte Bewerber*innen gezielt zu finden.
Viele behinderte Menschen ziehen ausgeschriebene Stellen fiir sich gar nicht in
Betracht, wenn nicht explizit erwdhnt wird, dass das Unternehmen auch Menschen
mit Behinderungen sucht. Deshalb ist es wichtig, Stellenausschreibungen so zu for-
mulieren, dass sich Menschen mit Behinderungen angesprochen fiihlen. Zum Beispiel,
indem darauf hingewiesen wird, dass Bewerbungen von Menschen mit Behinderung
ausdrucklich erwiinscht sind. Vorsicht ist geboten bei dem Standardsatz, ,Bei gleicher
Eignung werden behinderte Menschen bevorzugt®, der von vielen aus der Zielgruppe
eher als Floskel wahrgenommen wird. Individuelle, auf das Unternehmen zugeschnit-
tene, Formulierungen wirken authentischer und glaubhafter. Beim regelméfiigen Lesen
von Stellenausschreibungen von Unternehmen und Organisationen, die Inklusion ernst

1 myAbility: https://www.myability.org (05.07.2024).

2 iXNet: https://ixnet-projekt.de (05.07.2024).

3 Access — Inklusion im Arbeitsleben: https://www.access-inklusion.de (05.07.2024).

4 Berufshildungswerke: https://www.baghbbw.de (05.07.2024).

5 Inklupreneur: https://inklupreneur.de (05.07.2024).

6 Hamburger Arbeitsassistenz: https://www.hamburger-arbeitsassistenz.de (05.07.2024).

7 Angebot der Eingliederungshilfe https://www.rehadat-adressen.de/adressen/arbeit-beschaeftigung/
andere-leistungsanbieter-nach-bthg (05.07.2024).
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nehmen, findet man viele ansprechende, kreative und willkommen heifSende Formulie-
rungen, die die eigenen Texte inspirieren konnen. Einige Anregungen sind zum Beispiel
in den Stellenausschreibungen der am Projekt ,Inklupreneur*® teilnehmenden Unter-
nehmen zu finden.

Um sicher zu stellen, dass sich Menschen mit Behinderung auf freie Stellen bewer-
ben, ist es wichtig, die Tatigkeiten des konkreten Jobs und die dafiir notwendigen Kom-
petenzen so genau wie moglich zu beschreiben. Oft werden in Stellenausschreibungen
eine Vielzahl von Fahigkeiten verlangt, die fiir den konkreten Job gar nicht wichtig
sind, die aber eine ganze Reihe von Bewerber*innen ausschliefien. Nicht alle Jobs brau-
chen jemand, der oder die gleichermafen ,stressbestandig, flexibel, spontan, kunden-
orientiert und teamfahig® ist. Trotzdem sind das haufig Standardformulierungen, die
immer wieder unreflektiert genutzt werden. Es versteht sich von selbst, dass jegliche
Formulierungen zu vermeiden sind, die gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) oder das Benachteiligungsverbot des Schwerbehindertenrechts (§ 164 SGB
IX) verstofien.

Eine Moglichkeit, die noch erwdhnenswert ist, ist zu schauen, ob neue Stellenpro-
file in der Bibliothek speziell fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten geschaffen werden
konnen. Beim sogenannten Jobcarving werden einfache oder routineméfiige Tatigkei-
ten aus anderen, schon vorhandenen Stellenprofilen ,geschnitzt“ (engl. carve). Die
gebtlindelten Tatigkeiten konnen dann eine neue Stelle fiir einen Menschen mit Lern-
schwierigkeiten ergeben. Gleichzeitig werden andere Fachkréfte dadurch entlastet.
Eine ausfiihrliche Beschreibung der Job Carving Methode gibt es auf der Website von
JOBinklusive (JOBinklusive 2021).

Menschen mit Behinderung miissen das Bibliotheksgebdude, ihre Arbeitsstatte
aber auch Sanitdranlagen und andere Bereiche problemlos erreichen kénnen. Deshalb
ist es wichtig in Stellenausschreibungen auch Angaben zur Barrierefreiheit zu machen:
— Hat das Unternehmen einen Aufzug, Rampen, breite Flure, Tiir6ffner?

—  Gibt es eine barrierefreie Toilette?

— Was ist das Unternehmen bereit zu verbessern in Sachen Barrierefreiheit?
—  Wird eine barrierefreie Software benutzt?

— Sind die Arbeitszeiten flexibel?

—  Gibt es eine Home-Office Regelung?

Auch andere Aspekte, wie Licht und Akustik kdnnen fiir Menschen mit Behinderungen
wichtig sein. Da individuelle Behinderungen so unterschiedlich sind, ist es unmaglich,
alle Aspekte der Barrierefreiheit in einer Stellenausschreibung anzusprechen. Deshalb
ist es wichtig, in der Stellenausschreibung eine konkrete Ansprechperson zu nennen,
die fiir Fragen zu Inklusion und Barrierefreiheit zur Verfiigung steht und Bewerber*in-
nen bei Schwierigkeiten untersttitzt.

8 Inklupreneur Stellenprofile: https://inklupreneur.de/stellenprofile (05.07.2024).
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Die Bildsprache, die auf der Website und in Materialien benutzt wird, beeinflusst
auch, ob sich Arbeitsuchende mit Behinderungen angesprochen fithlen. Mit Fotos lasst
sich zeigen, wie Inklusion in der Bibliothek bereits gelebt wird. Nutzen Sie Bilder, in
denen behinderte Menschen aktiv statt passiv gezeigt werden. Fotos sollten authenti-
sche Situationen und Models mit Behinderungen zeigen. Viel zu oft werden noch Fotos
genutzt, wo ein Model ohne Behinderung eine Person mit Behinderung darstellt. Bei-
spiele von Bildern, die Menschen mit Behinderungen auf Augenhohe und in echten
Situationen zeigen, sind in der Fotodatenbank Gesellschaftshilder® zu finden.

Auch wenn die Stellenausschreibungen einladend formuliert und bebildert sind,
kann die Bewerbung von behinderten Menschen an digitalen Barrieren scheitern.
Wichtig ist es, Jobs auf barrierefreien Plattformen zu verdffentlichen. Die eigene Inter-
netseite mit Stellenausschreibungen, und die eventuell dazugehorigen PDFs, sollten
auch zuganglich sind.

Den Bewerbungsprozess inklusiv gestalten

Viele gut qualifizierte Menschen mit Behinderung berichten, dass sie sich zwar regelma-
Rig auf Stellen bewerben, doch nie zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen werden.
Gleichzeitig berichten Personaler*innen, dass keine behinderten Personen bei ihnen
in die engere Auswahl kommen. Um zu verstehen, warum das so ist, ist es wichtig, die
Recruiting-Prozesse intern genau zu Uberprifen. Gibt es dort zum Beispiel Hiirden, die
Menschen mit Behinderungen aufgrund von Liicken im Lebenslauf ausschliefSen? Es ist
nicht ungewdhnlich, dass behinderte Menschen aufgrund von Reha-MafSnahmen oder
einer Krankheit eine langere Zeit nicht arbeiten konnten oder ihr Studium nicht in der
Regelstudienzeit abgeschlossen haben. Der Grund fiir solche Liicken im Lebenslauf sind
meistens nicht direkt ersichtlich und oft ein Ausschlusskriterium im Bewerbungspro-
zess. Dadurch bekommen viele Menschen mit Behinderungen nicht die Chance sich in
einem Bewerbungsgesprédch zu beweisen. Gleichzeitig lassen sich Unternehmen damit
moglicherweise eine*n Mitarbeiter*in mit viel Durchhaltevermégen und Zielstrebig-
keit — wichtigen Soft Skills in jedem Job — entgehen.

Rechtschreibfehler in Bewerbungen gelten oft als absolutes No-Go. Doch was ist,
wenn die Person eine Leserechtschreibschwéche hat und sie sonst qualifiziert ist? Nicht
jede Stelle erfordert perfekte Rechtschreibfahigkeiten. Wenn nicht starr an Abschliis-
sen oder bestimmten Qualifizierungen als Voraussetzung fiir eine Stelle festgehalten
wird, ist viel moglich. Wichtig ist, einen offenen Umgang und Méglichkeiten der Kom-
pensation zu entwickeln. Es ist also sinnvoll, unter bestimmten Umstdnden eine Aus-
nahme zu machen und nicht an rigiden Einstellungskriterien festzuhalten. Dafiir ist
es ratsam, sich mit Behinderungen, deren Barrieren und Unterstiitzungsmaéglichkeiten

9 Gesellschaftshilder: www.gesellschaftshilder.de (05.07.2024).
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auseinanderzusetzen. Entwickeln Sie Prozesse, unter welchen Umstdnden Ausnahmen
zu Einstellungskriterien in Betracht kommen.

Auch neue Bewerbungsformate, die nicht streng an einem Bewerbungsschreiben,
einen konventionellen Lebenslauf oder dem traditionellen Vorstellungsgesprach fest-
halten, kénnen die Hiirden fiir Menschen mit Behinderung senken. Videoformate oder
Arbeitsproben konnen in manchen Fallen eine gute Alternative sein.

Das Bewerbungsgesprach

Wenn es zu einem Bewerbungsgesprach mit einem Menschen mit Behinderung kommt,
muss an verschiedene Aspekte der Barrierefreiheit gedacht werden:

— Ist der Raum mit dem Rollstuhl erreichbar?

— Stellen Pflanzen oder Mébel eine Barriere dar fiir eine blinde Person?

— Braucht es Gebardensprachdolmetschung fiir eine gehdrlose Person?

— Kann die Person am Empfang oder an der Bushaltestelle abgeholt werden?

Zur Barrierefreiheit gehort auch die Gestaltung des Bewerbungsgesprachs. Die typische
Situation eines Bewerbungsgespréachs ruft bei den meisten Menschen Stress hervor.
Aber fiir Personen, die schon ldnger ohne Arbeit sind, die traumatisierende Diskrimi-
nierungserfahrungen gemacht haben, die immer wieder Absagen erhalten haben und
die oft nur pro forma zu Bewerbungsgesprachen eingeladen wurden, ist diese Situation
besonders gravierend. Das ist dann nicht der ideale Rahmen, um sich von der besten
Seite zu zeigen. Die Person, die das Gesprach fiihrt, sieht dann auch nicht die Person
vor sich, die sie sehen will, sondern jemanden, der oder die gerade einen besonders
hohen Stresspegel zu bewdéltigen hat. Es ist wichtig, dass Personalverantwortliche sich
dessen bewusst sind und alles tun, um ein angenehmes, stressarmes Gesprachsklima
zu schaffen.

Einen Blick darauf, wie Bewerbungsprozesse zum Beispiel flir Autist*innen inklu-
siv gestaltet werden kdnnen, gibt die Jobcoachin Magdalena Rimenap in Wie Unterneh-
men Autist*innen eine barrierefreie Bewerbung ermdéglichen kénnen (Riimenap 2020).

Gehaltsverhandlung

Eine offene, faire, nachvollziehbare Gehaltsstruktur ist fiir alle Arbeitnehmende
wichtig. Fiir Personen, die grofSe Schwierigkeiten haben, auf dem allgemeinen Arbeits-
markt eine passende Stelle zu finden, ist sie besonders wichtig. Denn wenn die Aussich-
ten, anderswo eine Arbeit zu finden, schlecht sind, sind Bewerbende mit Behinderung
schneller bereit, einen niedrigeren Lohn zu akzeptieren als Personen, die mit anderen
Vorbedingungen in die Gehaltsverhandlung kommen. Frauen mit Behinderungen sind
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besonders benachteiligt, wenn es um ihre Gehalter geht, denn sie sind aufgrund ihrer
Behinderung und ihres Geschlechts doppelt betroffen von Lohndiskriminierung (Aktion
Mensch 2021, 32). Diese , Liicke“ zwischen den Gehéltern von Frauen und Mannern und
Menschen mit und ohne Behinderung ist in Deutschland besonders deutlich. Die Diskri-
minierung setzt sich dann lebenslang fort, denn Personen, die im Arbeitsleben weniger
verdienen, erhalten spéter eine niedrigere Rente als Personen, die nicht von Lohndis-
kriminierung betroffen sind. Da fiir Menschen mit Behinderung das Betriebsklima oft
wichtiger ist als die Bezahlung, nutzen manche Arbeitgeber*innen diese Tatsache aus,
um Arbeitnehmende mit Behinderung schlechter zu bezahlen.

Ein Klima schaffen, das alle einschlief3t

Wenn ein Mensch mit Behinderung eingestellt worden ist, mussen die Bemithungen
um Inklusion weitergehen. Das Klima und die Offenheit der Kolleg*innen sind oft aus-
schlaggebender fiir den beruflichen Erfolg von Menschen mit Behinderung als der Job
an sich. Um das richtige Klima zu schaffen, miissen die zukiinftigen Kolleg*innen mit
ihren unbewussten Vorurteilen und Berithrungsédngsten auch geschult und begleitet
werden.

Bertihrungsdngste sind anfangs normal. Menschen mit Behinderung sind dies
héufig gewohnt und haben eigene Strategien im Umgang damit entwickelt. In der
Regel geben sie daher vorab Auskunft dartiber, was sie sich von den Kolleg*innen
wiunschen oder von ihnen brauchen. Deshalb sollten Menschen mit Behinderungen
sich selbst vorstellen und ggf. benétigte Handreichungen oder Begleitung, Unter-
stiitzung bei Wegen im Unternehmen, den Umgang mit Personlicher Assistenz usw.
benennen. Gleichzeitig ist es wichtig, gut zuzuhoéren, was die Kolleg*innen ohne
Behinderung bewegt, und sich Strategien zu tiberlegen, wie Bedenken und Angste
abgebaut werden konnen. Je positiver und gelassener die Fiihrungsebene der Anstel-
lung einer behinderten Person gegeniibersteht, umso mehr tibertragt sich das auf das
gesamte Team.

Oft muss der Arbeitsplatz noch barrierefrei eingerichtet oder andere Dinge orga-
nisiert werden. Wenn eine zusdtzliche Finanzierung oder Unterstiitzung bei einer
Behorde bendétigt wird, kann es einige Zeit dauern, bis die Bewilligung vorliegt. Es lohnt
sich, diesen Weg gemeinsam mit dem behinderten Menschen zu gehen. Dabei ist es
wichtig, am Ball zu bleiben und als Unternehmen regelméafiig bei den Behorden nach-
zufragen. Oft werden fiir die Beantragung solcher Gelder oder Hilfsmittel bestimmte
Dokumente gebraucht, die der*dem behinderten Mitarbeiter*in ziigig zur Verfiigung
gestellt werden sollten. Denn im schlimmsten Fall ist die Person nicht voll einsatzfahig,
bis alles mit den Behérden geregelt ist.
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Die Biirokratie

Da die Unterstiitzungs- und Fordermoglichkeiten, die Menschen mit Behinderung
erhalten konnen, sehr vielfaltig sind und die Verantwortung bei unterschiedlichen
Trégern und Amtern liegt, ist der Prozess fiir viele Arbeitgeber*innen sehr untiber-
sichtlich. Darum wurden die Einheitlichen Ansprechstellen fiir Arbeitgeber (EAA) ins
Leben gerufen, um eine Lotsenfunktion fiir Arbeitgebende, die Menschen mit Behin-
derung einstellen wollen, einzunehmen. Die EAA unterstiitzen Arbeitgeber*innen bei
Fragen zur Ausbildung, Einstellung, Berufsbegleitung und Beschaftigungssicherung
von schwerbehinderten Menschen.

Schlusswort

Der Weg zur inklusiven Personalgewinnung wird nicht immer gradlinig sein. Festge-
fahrene Strukturen, Vorurteile, Beriihrungsidngste und Barrieren konnen den Prozess
erschweren. Und manchmal wird die Zusammenarbeit mit einem Mitarbeiter oder
einer Mitarbeiterin mit Behinderung nicht funktionieren. Genauso wie das auch mit
Mitarbeitenden ohne Behinderung geschehen kann. Wichtig ist, dass diese, vielleicht
negative, Erfahrung nicht pauschal auf alle Menschen mit Behinderung tbertragen
wird. Die Erfahrung zeigt, dass die Einstellung der ersten Person mit Behinderung die
grofite Herausforderung ist. Bei den darauffolgenden Einstellungen wird es immer ein-
facher und routineméfiger. Und wenn Inklusion in der Arbeitswelt die neue Normalitat
geworden ist, profitieren alle davon.
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Silke Georgi ist Juristin und Leiterin des bundesweiten Mentoring Programms VerAplus, das Auszubilden-
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